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RESUMO

Historicamente, as relagdes estabeleciam-se de maneira em que o homem era o provedor de
poder e, portanto, exercia fungdes fora de casa, enquanto a mulher tinha func¢desatribuidasaos
afazeres domésticos. Posteriormente, houve um aumento de movimentos feministas que
buscam direitos igualitarios, a fim de desfazer essa construcao histdrica desigual que se reflete
nas relacdes organizacionais atuais. Frente a isso, encontra-se o fenomeno do assédio moral,
que ocorre através de violéncias psicoldgicas humilhantes, que praticadas repetidamente
vitimando uma mesma pessoa, causam danos a saude fisica e mental, € em casos extremos,
pode levar ao suicidio. Diante disso, a presente pesquisa, teve como objetivo analisar os
impactos na carreira ¢ no desempenho profissional das mulheres que sofrem ou sofreram
assédio moral no ambiente de trabalho. A metodologia do estudo se dividiu em duas fases: a
primeira, que diz respeito a pesquisa quantitativa e a segunda parte que tange a pesquisa
qualitativa, classificada quanto aos seus fins como exploratoria, descritiva e aplicada, e quanto
aos seus meios classifica-se como de campo e bibliografica. A coleta de dados da primeira
fase do estudo foi realizada por meio de questionario aplicado via Google Docs, com 411
respostas coletadas. Na segunda fase da coleta de dados, foram feitas entrevistas
semiestruturadas com trés mulheres graduadas em areas de estudo que tenham afinidade com
a area pesquisada. Em relacdo a analise dos resultados, as informagdes obtidas por meio de
questionario foram analisadas conforme abordagem quantitativa, enquanto as informagdes
obtidas das entrevistas por meio de andlise de conteudo. Conclusivamente, foi possivel
perceber a alta frequéncia de mulheres que passaram por situagdo negativa no ambiente de
trabalho de forma pontual (83,2%). Ainda, foi identificado que 20% das mulheres sdo vitimas
quase sempre e sempre de agressdes que envolvem a deterioragdo proposital das condi¢des de
trabalho, enquanto 15% sofrem em situagdes de isolamento e recusa de comunicagdo, 24%
sofrem de atentado a dignidade e 12% sdo vitimas de violéncia verbal, fisica ou sexual.
Aproximadamente, 73,9% das mulheres identificam-se como vitima de assédio moral. Destas,
70,6% identifica os agressores como sendo chefias, onde 57,1% sdo do género masculino.
Ainda, 49,1% das pesquisadas diz ter sofrido consequéncias na satde, como baixa autoestima
e depressdo. Aproximadamente 93,8% das pesquisadas acredita que o assédio moral
vitimando mulheres ¢ comum.Segundo as entrevistadas, o motivo € a construcao historica da
mulher como inferior. Cerca de 14,9% das vitimas prestou queixa formal sobre a agressao,
sendo que apenas 4,3% recebeu retorno da organizagdo. Em relagdo &s politicas e praticas de
preven¢ao do assédio moral, 8,1% tem conhecimento da existéncia delas na organizacdo que
atuam ou atuaram, sendo que 96,6% considera importante politicas sobre desigualdade de
género e assédio moral.Portanto, ¢ extremamente importante a discussao destes assuntos no
ambiente organizacional, de forma a criar uma cultura de ndo permissividade do assédio
moral nas organizagoes.

Palavras-chave:Violéncia moral. Mulheres. Ambiente de Trabalho. Feminismo.



ABSTRACT

Historically, relationships established themselves in a way in which man was the provider of
power and therefore performed duties outside the home, while the woman had the function of
taking care of household chores. After, there has been an increase of feminist movements that
seek equal rights in order to undo this uneven historical construction that is reflected in
current organizational relationships. Organizations as a whole seek ways to value and
recognize the importance of women as well as manage this gender inequality present in the
organizational environment. Faced with this, there is the phenomenon of psychological
bullying, which occurs through humiliating psychological violence, which repeatedly
victimizing the same person, cause damage to physical and mental health, and in extreme
cases can lead to suicide. Therefore, the present study aimed to analyze the impact on the
career and professional performance of women who suffer or suffered bullyingment in the
work environment. The methodology of the study was divided into two phases: the first,
which concerns quantitative research and the second part refers to qualitative research,
classified as exploratory, descriptive and applied, and as to its means, it is classified as Field
and bibliographic. Data collection from the first phase of the study was conducted through a
questionnaire applied via Google Docs, from a sample defined as 385 women, and 411
responses were collected. The second phase of the data collection took place through semi-
structured interviews with three graduate women in areas of study that have affinity with the
researched area. Also, a systematic review was prepared for which it is published. Regarding
the analysis of the results, as information obtained through a questionnaire, a quantitative
approach was analyzed, while as information obtained in the interviews, a content analysis
was used. Conclusively, it was possible to realize the high frequency of women who
experienced some negative situation in the workplace in a timely manner (83.2%).
Conclusively, it was possible to perceive the high frequency of women who experienced some
negative situation in the workplace in a timely manner (83.2%). In addition, 20% of women
are victims of aggressions that involve the intentional deterioration of working conditions,
while 15% suffer from isolation and refusal of communication, 24% suffer from attacks on
dignity and 12% are victims of verbal, physical or sexual violence. Approximately 73.9% of
women identify themselves as victims of bullying. Of these, 70.6% identify the aggressors as
being heads, where 57.1% are male. Still, 49.1% of those surveyed said they had health
consequences, being low self-esteem and depression. Approximately 93.8% of those surveyed
believe that bullying victimizing women is common and according to those interviewed, the
reason is the historical construction of women as inferior. About 14.9% of the victims having
made a formal complaint about the aggression, with only 4.3% receiving a return from the
organization. As far as policies and practices for preventing bullying are concerned, only
8.1% are aware of their existence in the organization they work for, or 96.6% consider
important policies on gender inequality and bullying important. It is extremely important to
discuss these issues in the organizational environment, creating a culture of non-
permissiveness of bullying in organizations.

Keywords: Bullying. Women. Work Environment. Feminism.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

A relacao entre homens e mulheres constitui-se a partir de um histdrico tradicional de
desigualdade, em que os homens deveriam ocupar-se de atividades laborais ligadas a
remuneragdo, enquanto a mulher era encarregada das atividades domésticas e demais
atividades do lar. Deste modo, houve uma barreira a ser quebrada, um valor ideoldgico que as
mulheres tiveram que enfrentar para buscar seu espago no mercado de trabalho e na sociedade
como um todo. Os efeitos dessa implicagdo refletem no contexto contemporaneo,
proporcionando as mulheres diferentes condigdes de trabalho comparadas a realidade dos
homens (NETO, 2008)

Para Siqueira et al. (2008) o trabalho tem significado central na vida dos individuos,
sendo que as organizagdes se tornam lugares onde os sujeitos criam expectativas, ideias de
crescimento e planos, indicando o trabalho como fator relevante na auto realizagdo. Afirma
ainda, que mais do que sobrevivéncia, a no¢do de trabalho ¢ uma das expressivas
manifestagdes do ser humano.

O aumento da competi¢do no mercado de trabalho, tanto para as organizagdes quanto
para os individuos, trouxe consequéncias para todos, como: crescimento do desemprego,
crescimento do setor informal, precariedade do emprego, flexibilizacdo das relacdes de
trabalho, dentre outras. Em meio ao sistema competitivo estabelecido, somado a estes fatores,
passou a ser exigido um perfil que favorece o desenvolvimento agressivo do trabalhador, uma
vez que ha necessidade de ser competitivo, qualificado, criativo, para permanecer junto ao
mercado de trabalho. (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008).

Além disso, Sennett (2006 apud CAMARA; MACIEL; GONCALVES, 2012) enfatiza
que o espago organizacional vem se constituindo de maneira individualista, gerando
incertezas e falta de responsabilidade para com as relagdes sociais, o que pode-se inferir que
as mudangas que tangem a reestruturagao produtiva fazem com que o social das organizacdes
traga consigo os fatores determinantes da violéncia moral no trabalho.

E neste ambiente organizacional competitivo e exigente que a mulher busca inserir-se
ao longo dos anos. Apesar da crescente evolucdo da mulher para com o mercado de trabalho,
ainda existem barreiras para a inser¢do das mulheres no ambiente organizacional de maneira

justa e igualitaria (CORREA; CARRIERI, 2007).
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Apesar dos avangos na constituicdo brasileira, assegurando que todos sdo iguais
perante a lei, ndo € essa a realidade encontrada pelas mulheres. Desde o século XVII quando o
movimento feminista iniciou, ¢ obteve um cunho mais politico, as mulheres lutam para que,
de fato, sejam tratadas como iguais perante a lei e, consequentemente, no mercado de trabalho
(PROBST, 2003).

Nesse sentido, de acordo com Carneiro (2003) o surgimento do movimento feminista
deu-se a partir da necessidade da mulher conquistar seu espaco, antes meramente
significativo. No Brasil, o movimento ganha for¢a desde os seus primérdios que segundo o
autor, mudou o status juridico das mulheres a partir de encaminhamentos da Constitui¢ao de
1988. O movimento ¢ o principal responsavel pelas constantes conquistas femininas como a
criacdo de politicas publicas, a luta contra a violéncia, a valorizagdo das mulheres no mercado
de trabalho, dentre outras.

Com a inser¢do das mulheres no ambiente empresarial, estabeleceu-se uma disputa
acirrada entre homens e mulheres que buscam igualar-se diante das oportunidades de cargos
existentes, reconhecimento ¢ destaque na profissdao. Em meio a este processo, as mulheres
procuram desconstruir esteredtipos sociais e culturais que estdo construidos ha tempos para
que seja possivel a transposicdo de barreiras, principalmente de natureza psicologica, que
permanecem e sao as mais dificeis de serem enfrentadas (CRAMER et al., 2012).

O Brasil possui caracteristicas conservadoras patriarcais, € o aumento da
representatividade da mulher nas empresas, em diversificadas fun¢des e niveis hierarquicos,
torna propicio o aparecimento da violéncia psicologica, o que pode configurar o assédio
moral, uma vez que esta relacionado as disputas de poder e competitividade (CORREA;
CARRIERI, 2007).

A violéncia psicolodgica caracterizada como assédio moral, ndo ¢ um fendmeno novo e
pode-se dizer que € tdo antiga quanto o proprio trabalho (ZIMMERMANN, 2002). O tema
que tange o assédio moral no trabalho vem ganhando espaco para as discussdes atuais,
tornando-se alvo dos estudos de profissionais que pesquisam e estudam sobre o
comportamento humano nas organizagdes (GARCIA; TOLFO, 2011).

Segundo Silva e Bittar (2012) as mulheres sdo o grupo predominante no que diz
respeito as vitimas de assédio moral, principalmente as que ocupam cargos administrativos.
Algumas mulheres sdo marginalizadas ou impedidas pelo simples fato de serem mulheres.
Diferentemente dos homens, as mulheres recebem insultos de cunho machista ou sexista, sao
discriminadas por serem vistas como ndo aptas aos cargos de grandes responsabilidades

organizacionais.
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Em face do exposto, elaborou-se o problema da pesquisa, que tange a transformacao a
partir da percepcdo de uma necessidade humana em um problema e, logicamente, define-se
como necessidade humana quando pensada (SANTOS, 2007). Sendo assim, para a execugao
do referido trabalho, delimitou-se o seguinte problema: Como é impactada a carreira e o
desempenho profissional das mulheres que sofrem ou ja sofreram assédio moral no

ambiente de trabalho?

1.2 OBJETIVOS

Para Santos (2007) os objetivos buscam delimitar e dirigir as conclusdes e
consideragdes a serem feitas em um estudo, fornecendo a base para obtengdo de dados que
mais tarde, evidenciardo a resolucdo e o desenvolvimento dos argumentos.

Ainda, de acordo com Marconi e Lakatos (2010) os objetivos explicitam o problema e
propiciam conhecimento sobre determinado tema e devem responder as perguntas: Por qué?

Para qué? Para quem?

1.2.1 Objetivo Geral

Analisaros impactos na carreira € no desempenho profissional de mulheres que sofrem

ou sofreram assédio moral no ambiente de trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

a. Caracterizar a ocorréncia de assédio moral contra mulheres no ambiente de
trabalho.

b. Conhecer consequéncias enfrentadas pelas mulheres que ja sofreram assédio moral
no exercicio de suas funcdes organizacionais.

c. Analisar a desigualdade de género no ambiente organizacional como fator
agravante do assédio moral contra mulheres.

d. Descrever, na percep¢ao de mulheres, praticas organizacionais para combater a

desigualdade de género e o assédio moral.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema da presente pesquisa deu-se através de uma ampla consulta de
literatura cientifica, a fim de investigar o qudo estudado ¢ o tema em questdo. Pode-se
perceber que mesmo havendo estudos que evidenciem questdes acerca de participagdo das
mulheres no mercado de trabalho, questdes de género, feminismo e suas ascensdes, ainda ha
falta de trabalhos que abordem as questdes acerca do assédio moral sofrido por mulheres, ja
que existesomente uma pesquisa publicada que abordava o assunto da pesquisa em questao.

Gurgel (2010) relata que as mulheres travam uma luta histérica para serem vistas na
sociedade. A primeira vez que as mulheres apresentaram-se na historia, vistas como sujeito
politico, foi no processo de revolucao industrial. Desde entdo, buscam representatividade na
vida publica, politica € no campo do trabalho. Para Neto (2008), embora varias conquistas
tenham acontecido durante os anos, a diferenciagdo de fungdes, onde o homem deveria
ocupar-se com atividades de cunho mais laboral, enquanto mulheres ficariam encarregadas de
fungdes domésticas, tornou-se uma barreira a ser quebrada, e portanto, os efeitos dessa
implicagdo resultam em diferentes condi¢des de trabalho para mulheres quando comparado a
realidade masculina.

Nos tltimos anos, a participagdo de mulheres no mercado de trabalho tem apresentado
avangos. Atualmente, elas estdo ocupando uma parcela que corresponde a 44% do mercado de
trabalho formal, apresentando aumento se comparado ao ano de 2007, onde o percentual de
participagdo era de 41% (IBGE, 2007). Conforme cresce a for¢a de trabalho feminina, onde as
mulheres tém deixado de atuar somente no ambiente privado do lar, mais desafios elas
enfrentam devido a desigualdade de género que se reflete nas relagdes empresariais.

Dentre os desafios que a mulher enfrenta ao se inserir no mercado de trabalho, esta a
violéncia moral, que diz respeito a agressdes humilhantes e constrangedoras praticadas de
forma repetitiva a fim de desqualificar o individuo no exercicio de suas fungdes (SOBOLL,
2008) e que tem atingido mulheres em grande escala. Segundo a OIT (Organizagao
Internacional do Trabalho), cerca de 52% das mulheres em todo o mundo ja sofreram assédio
moral no exercicio de suas fungdes (OIT, 2017).

As mulheres, muito diferentemente dos homens, sofrem insultos e conotacdes
machistas e sexistas, sdo discriminadas e assediadas pela ideia falsa de que ndo podem
assumir cargos de alta responsabilidade, por ndo ter capacidade para isso. Sdo educadas para

reagirem de forma gentil e educada, sendo a agressividade e a dominacao parte da identidade
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dos homens, por isso tornam-se mais propensas a sofrer violéncia moral (HIRIGOYEN, 2002
apud SILVA; BITTAR, 2012).

Deste modo, justifica-se a presente pesquisa, ja que a mesma aborda através de um
referencial teorico e apresentacdo e discussdo dos resultados, relatos e situacdes em que
mulheres sofreram assédio no ambiente organizacional, para entdo analisar qual ¢ o impacto
que esse assédio causa na carreira ¢ no desempenho profissional destas mulheres. Deste
modo, a pesquisa busca auxiliar na compreensdo acerca do assédio moral no ambiente de
trabalho, evidenciando a necessidade da organizacdo tomar partido para o combate e
prevengdo de praticas de assédio moral e desigualdade de género no ambiente organizacional
frente a crescente participacao da mulher no mercado de trabalho.

Espera-se, entdo, que o trabalho em questdo proporcione uma maior compreensao dos
temas que tangem melhorias nas condi¢des de trabalho para as mulheres e o assédio moral no
ambiente de trabalho, para que deste modo auxilie académicos e gestores organizacionais, ja
que a pesquisa apontara falhas e percepcdes das proprias mulheres discriminadas acerca
destas falhas. Além disso, o presente trabalho proporcionara a pesquisadora novos
conhecimentos de um tema pouco estudado nos dias atuais, sendo importante para servir

como base de pesquisa de possiveis trabalhos futuros.
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2 REVISAO TEORICA

Nessa se¢do serdo apresentados os elementos teodricos levantados na pesquisa,
facilitando a compreensdo do tema proposto. O primeiro toépico compreende a sessdao de
revisdo sistematica de literatura, onde evidencia-se as pesquisas que ja trataram deste mesmo
tema, o que busca reunir trabalhos semelhantes a partir de um estudo secundario. Em seguida,
apresenta-se o contexto de lutas das mulheres para adentrar nas organiza¢des, bem como o
movimento feminista e sua trajetoria de lutas historicas. Nesse sentido, faz-se necessario
abordar as questdes acerca de género, para poder elucidar a desigualdade entre os géneros por
meio de conceitos e caracteristicas.Mais adiante, sdo apresentadas varias defini¢des acerca do
assédio moral na visdo de diferentes autores, bem como o histérico do termo e acdes que
configuram ou ndo o assédio moral, facilitando assim a discussdo do tema principal do

referido trabalho.

2.1 REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA

A revisdo sistematica corresponde a uma revisao planejada e que visa responder uma
pergunta especifica utilizando métodos explicitos e sistemdticos, com o objetivo de
identificar, selecionar e avaliar de forma critica os estudos, ainda, coletar e analisar dados
destes estudos incluidos na revisao (CASTRO, 2001).

Em acordo, Sampaio e Mancini (2007) relatam que uma revisdo sistematica, assim
como os demais tipos de estudo de revisdo, nada mais ¢ que uma pesquisa que utiliza uma
fonte de dados sobre determinado tema, com base na literatura. Deste modo, disponibiliza um
resumo das evidéncias relacionadas a uma estratégia de intervengdo especifica, mediante a
aplicagdo de métodos sistematizados e explicitos de busca, critica e sintese da informacao
selecionada.

A revisdao sistematica busca reunir estudos semelhantes a partir de um estudo
classificado como secunddario, almejando evidenciar o ineditismo sobre determinado tema a
ser estudado. Classificado como um método eficaz, para autores que tem a inten¢do de tomar
conhecimento sobre publicacdes de estudos ja realizados acerca de seu tema de estudo, bem
como agrupa-los de acordo com sua semelhanga, a fim de realizar uma andlise mais

qualificada (COCHRANE, 2014).
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Ainda segundo Cochrane (2014) visando evitar problemas de analise na revisdo
sistematica, os métodos para selecionar e identificar dados, sdo estabelecidos antes da revisao
ser iniciada, caracterizando um processo bem definido.

As etapas que compde uma revisdo sistematica da literatura sdo sete, como

demonstradas na Figura 1, (JACKSONet al., 2004 apud TOSTA 2012 p. 39):

Figura 1 - Etapas para a realiza¢do da revisdo sistematica

Formulacioda Pergunta

ﬂ Analise a apresantacaoc dos dados

G Interpretagio dos dados
L
Aprimoramento e atualizacao da
(L ERTY & T

Fonte: Jackson et al. (2004 apud Tosta, 2012, p. 39).

A revisdo sistematica do referido estudo, utilizou-se da base de dados
ScientificPeriodicals Eletronic Library (SPELL), caracterizada como uma ferramenta virtual
que dispde de varios artigos cientificos, resenhas, notas bibliograficas, editoriais, entre outros
documentos, todos disponiveis eletronicamente de forma gratuita para download ou consulta.

Ainda, o Spell organiza a produgdo cientifica de diferentes periddicos de forma que
atenda a um ou varios critérios de pesquisa, os quais podem ser salvos ou compartilhados
pelos usuarios, dispondo de informagdes e principais periddicos das areas de Administracao,

Contabilidade e Turismo (SPELL, 2016).
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A pesquisa no acervo utilizou-se dos seguintes critérios: artigos publicados contidos
na base de dados do Spell, que continham as palavras-chave: assédio moral, mulheres, género
feminino, violéncia moral, assédio e assédio organizacional.

ApOs a pesquisa de palavras-chave e em posse dos artigos encontrados, foi feita uma
leitura rapida e dinamica do titulo de cada obra apresentada, nos casos em que houve
similaridade com o assunto da presente pesquisa, ocorreu a leitura do resumo de cada obra
similar. Posteriormente, foram selecionados os periddicos encontrados, sendo eles os que t€ém
afinidade com o tema abordado no presente estudo.

No Quadro 1, apresenta-se um resumo das pesquisas e seus respectivos resultados por

afinidade ao tema pesquisado.

Quadro 1 - Resumo revisao sistematica

Base de dados Trabalhos Trabalhos Trabalhos sem Total

relacionados ao indiretamente relacdo com o

tema relacionados ao tema
tema
SPELL 1 45 3 49

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Conforme apresentado no quadro acima, apds a revisdo sistematica foi encontrado
somente um artigo relacionado de forma direta com o tema do presente trabalho. Deste modo,
este artigo sera utilizado para compor a base teodrica da pesquisa.

O artigo com afinidade ao tema intitula-se "Percurso semantico do assédio moral na
trajetoria profissional das mulheres gerentes", elaborado pelos autores Alessandra Morgado
Horta Corréa e Alexandre de Padua Carrieri, no ano de 2005. O artigo traz como foco
principal, evidenciar comportamentos de assédio moral na trajetdria profissionais de 12
mulheres gerentes em empresas privadas, no estado de Minas Gerais. A coleta de dados e
informagdes deu-se através do conhecimento de historias vividas pelas mulheres entrevistadas
juntamente a uma minuciosa interpretacdo dos dados obtidos por meio de analise de discurso.

Ao longo do artigo os autores abordam assuntos acerca do assédio moral
organizacional, e como as empresas estdo se tornando um ambiente propicio a ele. Abordam
ainda, teoria acerca da inser¢do crescente das mulheres no mercado de trabalho,
principalmente em cargos elevados de gerencia. Ainda, utiliza-se da obra de Hirigoyen como

base para analisar os dados obtidos nas entrevistas.
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O texto ¢ composto por diversos relatos das mulheres gerentes obtidos por meio de
entrevista, nestes relatos constam experiéncias vividas de assédio moral no trabalho de
diversas maneiras, algumas até relataram assédio moral seguido de assédio sexual. Um ponto
interessante a ser citado, ¢ a similaridade nas agressoes, a grande maioria relatou ataques de
diversos tipos vindos de homens superiores a elas, o que ja ¢ evidenciado através da teoria
sobre o assunto.

Por fim, em suas consideragdes finais, os autores relatam como o assédio moral
direcionado as mulheres ¢ recorrente dentro das organizagoes, citando o agravante de que em
todos os casos estudados, a empresa foi omissa em relagdo a atitudes para cessar os assédios e
punir os assediadores, uma vez que ninguém foi culpado. Ainda, por perceberem uma grande
ocorréncia de assédio moral do superior em relagdo as entrevistadas, os autores sugeriram um
estudo mais profundo acerca das relagdes de poder, para que se possibilitem novas reflexdes e

um aprofundamento do tema em questao.

2.2 FEMINISMO E MULHERES NAS ORGANIZACOES

Para o melhor entendimento em relagdo a atuagdo das mulheres nas organizagdes, €
preciso conhecer a trajetoria percorrida por elas ao longo dos anos, bem como os movimentos
sociais e lutas travadas pelas mesmas.

A visdo de que a mulher realiza somente o trabalho doméstico e o homem ¢ o
responsavel por sustentar e proteger o lar, ¢ antiga. Para Toledo et al. (1985 apud, MAIO et al,
2012 p. 2), vivemos em uma sociedade onde hd uma estrutura patriarcal, que de formas
diretas e indiretas sdo concebidas ideias acerca da imagem da familia burguesa, onde o
homem ¢ visto como provedor e a mulher responsavel por cuidar dos afazeres domésticos e
das criangas. Desta forma, a mulher permanece como protegida do homem, onde a sua
sobrevivéncia ¢ responsabilidade dele.

Em concordancia, Oliveira, Gaio e Bonacim (2009) relatam que ainda no século XIX,
de forma mais especifica nas sociedades ocidentais, os homens exerciam as atividades
econdmicas, necessarias no lar burgués, enquanto as mulheres eram confinadas as atividades
de unido familiar. Assim, surgem as concepgoes ideologicas de nacionalismo, racionalidade e
individualidade, onde aceitavam e permitiam somente homens na politica. Os longos periodos
de gestacdo femininos também contribuiam para o confinamento das mulheres dentro do lar,

legitimando a dominagdo masculina exercida sobre as mulheres.
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Em continuidade os autores relatam que ao realizar o trabalho doméstico, ocorre a
confirmagdo dos significados culturais que estdo fortemente ligados a identidade feminina, em
contrapartida, o trabalho do homem tem foco em atividades fora de casa, com remuneragao,
evitando os afazeres domésticos, pois esse padrdo de conduta afirma a identidade masculina.
Se a esposa exercer a fun¢do de cuidar dos afazeres domésticos, o ator poderoso (marido)
permanecerd com a sua imagem forte e imponente sustentada. Deste modo, a imagem de
impoténcia feminina também permanecera reforcada se o marido for quem sustenta a casa
financeiramente. Ainda, a imagem de for¢a que esta ligada a figura masculina sera reafirmada
e a imagem de delicadeza e sensibilidade da mulher que ¢ sustentada pelo marido, se
reforcara.

Em virtude desta realidade que permanecia até entdo, em meados dos anos 1930
iniciou-se uma espécie de movimento que somente foi intensificado a partir da década de
1970, onde as mulheres da classe média e da classe trabalhadora comeg¢aram a mudar seu
pensamento relacionado aos seus deveres domésticos, focando na sua carreira profissional e
no trabalho fora da sua residéncia, quando comparado as geragdes anteriores de mulheres.
Iniciou-se assim, um questionamento que ia além da vida profissional das mulheres, mas
também se estendia para a vida pessoal das mesmas (MADRUGA et al., 2001 apud
OLIVEIRA;GAIO;BONACIM, 2009).

Inicialmente as mulheres tinham seus direitos restringidos em relagdo aos homens, o
direito a formacao de cidadania, por exemplo, ndo existia. Quando introduzidas no mercado
de trabalho, atuavam em péssimas condigdes e ndo eram reconhecidas como parte
trabalhadora e economicamente ativa, mas sim apenas como cuidadoras ¢ mantenedoras do
equilibrio do lar (MAIO et al, 2012).

Em complemento, Sartori e Britto (2011) destacam que houveram lutas e movimentos
sociais que nasceram no final da década de 60, originando lutas libertarias com intensa
participagdo das mulheres. Esse periodo ficou conhecido como os "anos dourados" dos
movimentos sociais. Sendo que, nesta mesma época surgiram variadas manifestacdes das
mulheres em busca de uma maior participacdo na sociedade de modo geral.

Dentre os movimentos sociais que existiam e ainda existem, o feminismo foi o
principal movimento de luta para a conquista de direitos e visualizacdo da mulher nos mais
variados ambitos. Caracterizado como um movimento de luta das mulheres, o feminismo teve
suas primeiras manifestagdes nas ultimas décadas do século XIX na Inglaterra, quando as
mulheres se organizaram para lutar por espago e, principalmente, por direitos basicos como o

do voto, primeira vez conquistado no Reino Unido em 1918. No Brasil, o movimento
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feminista também se manifestou na luta pelo direito do voto, conquistado em 1932 a partir do
Novo Codigo Eleitoral brasileiro (PINTO, 2010).

Para Gurgel (2010), o feminismo ¢ ainda mais antigo, surgiu na Franca no final do
século XVII no processo da Revolucao Francesa, reivindicando direitos politicos e luta pelo
direito do alistamento na carreira militar, possibilitando o acesso as armas, na defesa da
Revolugdo Francesa. Deste modo, as mulheres travaram o inicio de uma batalha histérica que
girava em torno de participar ativamente da vida publica, bem como uma maior
representatividade na sociedade como um todo.

No Brasil em meados do século XIX, observou-se que os direitos das mulheres
comecaram a surgir de maneira mais concreta e nitida, ja que as mesmas ja faziam parte da
forga de trabalho existente no cenario industrial da época, incluindo a industria téxtil. Nesta
mesma época, muitas estavam atuando nas lutas trabalhistas, exigindo maiores direitos como
trabalhadoras e também nas questdes de género (OLIVERA; CASSAB, 2014).

Gurgel (2010) relata que as mulheres enfrentaram grande resisténcia para entrar nas
organizagdes por parte dos proprios trabalhadores que seguiam a ideologia patriarcal da
época, considerando a presenca das mesmas como um tipo de ameaga a seus empregos, €
também nao apreciavam o fato da mulher deixar seu papel de dona de casa e cuidadora do lar
para atuar nas organizacdes. Os proprios sindicatos representavam uma espécie de barreira
para as mulheres, j4 que era preciso que estas organizacdes sindicais aceitassem e, portanto,
assumissem as reivindicagdes de salario igualitario e direitos politicos para as mulheres.

Naquela época, apesar das mulheres terem apoio do movimento dos trabalhadores na
maior parte de suas reivindicagdes, a luta pelo direito do trabalho caracterizou-se como uma
das que passaram por maior resisténcia. Em 1866, o congresso Internacional dos
Trabalhadores e Delegadoschegou a manifestar-se contra o trabalho feminino, sendo que esta
decisdo provocou um alvorogo imediato das mulheres socialistas da época, que intensificaram
ainda mais as manifestacdes e acabaram por fundar a primeira associacao feminista, também
chamada de Liga das Mulheres no ano de 1868 (GURGEL, 2010).

Ainda, Oliveira e Cassab (2014) relatam que durante o século XX, o feminismo
(chamado entdo de "Feminismo Liberal") passou por varias fases de altos e baixos, onde
ganhou e perdeu for¢a na sociedade. O movimento apesar de ter passados por variadas
mudangas e divergéncias, ndo deixou de atuar na luta feminista, mesmo sendo visto por
muitos como uma tendéncia ou fase passageira.

No Brasil, o ano de 1963 foi marcado por diversas radicalizacdes, de um lado

encontrava-se a chamada esquerda partidaria, que era constituida por estudantes e proprio
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governo, do outro lado, os militares, o governo norte-americano ¢ a classe média. Com o
golpe militar j4 no ano de 1964, o Brasil entrou em um regime militar severo, onde o
presidente foi substituido por um ditador (PINTO, 2010). Este regime influenciou
negativamente o movimento feminista, que foi proibido de se manifestar, ja que os militares
tinham poder coercitivo para aniquilar todo e qualquer oponente ou representatividade de
ameaca vinda da oposi¢@o. Apesar disso, 0 movimento resistiu ao sufocante regime vigente
naquela época, e voltou a tomar for¢a na década de 70 (OLIVEIRA; CASSARB, 2014).

Para Conte (2008), o feminismo ganha forca nos anos de 1970 no Brasil e em toda
América Latina, onde as mulheres de fato iniciaram a pressao para conseguir poder e tudo que
fora negado anteriormente. De fato, por reivindicarem direitos e poderes que antes pertenciam
unica e inteiramente aos homens, houveram manifestagdes contrarias ao movimento
feminista, por parte da igreja por exemplo, que permanecem até os dias atuais.

Na década de 1970 as mulheres passaram a ter maior representatividade dentro das
organizagdes, atuando como enfermeiras, educadoras em creches, atendentes, comercidrias e
também uma pequena parcela ja iniciava seus trabalhos na agricultura e na industria. Esta
também ¢ marcada pelo inicio dos movimentos sindicais feministas (MAIO et al, 2012).

O movimento feminista surgiu como algo visto fora da lei, e desde as suas primeiras
manifestagdes era algo que causava rejeigdo, entretanto, por ganhar mais e mais adeptas,
algumas conquistas eram contabilizadas de maneira lenta. Em 1975, a ONU, sob pressao,
declarou naquele mesmo ano, o Ano Internacional da Mulher e posteriormente entre os anos
de 1975 e 1985, a década da mulher. Assim, todas as mulheres que até entdo ndo tinham
representatividade, passaram a ter um instrumento que dé inicio a for¢a e base para uma
pressao coletiva em relagdo a transformagdo das relacdes desiguais de género entre homens e
mulheres (CONTE, 2008).

Para Pinto (2010), houve uma redemocratizagdo nos anos 1980, onde o feminismo
brasileiro entra em uma fase de grande importancia na luta pelos direitos das mulheres.
Inimeros grupos iniciaram discussdes acerca de temas antes pouco pautados, como a
sexualidade da mulher, direito ao trabalho, igualdade no casamento, direito a saude materno-
infantil. Em conformidade, Oliveira e Cassab (2014), relatam que foram criadas as primeiras
delegacias da mulher e programas que davam atencdo a saude da mulher. Aos poucos
ganhando mais for¢a, 0 movimento feminista comeca a se aliar a movimentos sociais, grupos
de mulheres e de pessoas.

Na década de 1980, cabe destacar a criagdo do Conselho Nacional da Condigdo da

Mulher (CNDM), no ano de 1984, que promoveu uma campanha de ambito nacional para que
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os direitos das mulheres fossem inclusos na carta constitucional. Deste modo, a Constituigao
de 1988 ¢ um dos instrumentos que garante de forma verdadeira, os direitos das mulheres.
Ainda nesta mesma década, o movimento feminista sofreu um processo de profissionalizagao,
através das Organizagdes Nao-Governamentais (ONG'S), que tinham o objetivo de interferir
junto ao estado, na busca de medidas protetoras para as mulheres e espago para atuar na
politica de maneira mais efetiva (PINTO, 2010).

A partir da IV Conferéncia Mundial da Mulher, que ocorreu na década de 1990, houve
a possibilidade de que os projetos feministas direcionassem para os direitos humanos, dando
atencdo principalmente ao quesito violéncia contra a mulher. Em busca de solugdes,
aconteceram passeatas, eventos, manifestagdes e até mesmo a proposicdo da alteracdo no
Cddigo Penal. Com o passar do tempo, foram idealizadas institui¢des com funcdo de criacdo e
articulacdo de politicas publicas voltadas ao feminino, que atendam a necessidades ¢ anseios
das mulheres. Deste modo, criou-se a Secretaria do Estado dos Direitos da Mulher
(OLIVEIRA; CASSAB, 2014).

Atualmente, as mulheres ¢ os movimentos feministas tem se mantido na luta pela
garantia de seus direitos e igualdade de cargos e salarios dentro das organizag¢des. Pode-se
afirmar que a mulher tem conquistado e alcangado os mais diferentes cargos dentro das
organizagdes, mas ainda ha dificuldades.

Dentre as varias bandeiras de luta que as mulheres incorporaram ao longo dos anos,
considera-se como principal reinvindicacdo a busca pela erradicacdo do conceito de
inferioridade e a conscientiza¢do da sociedade como um todo de que o género feminino nao ¢
inferior. Para tanto, as mulheres precisam ser vistas como capacitadas e dotadas de
habilidades que transformam os ambientes sociais e organizacionais das quais se inserem,
causando mudangas positivas nestes espagos (VILAS BOAS; NETO; CRAMER, 2003).

Segundo Corréa e Carrieri (2007) o Brasil ¢ um pais com fortes caracteristicas
patriarcais, ¢ na medida em que as mulheres aumentam sua representatividade nas
organizagdes, em diversas fungdes e niveis hierarquicos, mais encontram dificuldades para
exercer suas funcdes, devido a persisténcia das desigualdades e género ao longo dos anos, e
que perdura nos dias atuais. Sendo assim, faz-se necessario uma melhor compreensao sobre os

aspectos da desigualdade de género e suas articulagdes ao longo dos anos.
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2.3 GENERO

O debate acerca das desigualdades entre os géneros vem se tornando cada dia mais
evidente em nossa sociedade, para tanto € preciso entender mais sobre o tema, bem como
destacar o conceito de género e sua ascensao ao longo dos anos.

Ao longo das ultimas décadas as mulheres vém conquistando espagos nos ambitos
sociais, profissionais, culturais e politicos, onde por tradicdo, somente homens participavam.
Porém, ¢ inegavel que ainda ha assimetrias entre oportunidades, ganhos salariais e cargos de
alta chefia ocupados por mulheres, evidenciando assim, uma desigualdade de género que
perdura por anos (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010).

Conforme Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) um dos marcos para a persisténcia da
desigualdade e descriminagdo de género nas organizagdes, foi a Primeira Guerra Mundial,
onde neste periodo ocorreram grandes segregagdes ocupacionais, que ainda resultavam na
inferioridade de saldrios e baixa avaliagdo para as mulheres. Deste modo, as mulheres passam
a sentirem-se insatisfeitas, pois os melhores saldrios e cargos sdo sempre destinados ao género
masculino.

Existe uma divisdo de géneros que pode ser percebida em atividades organizacionais
produtivas e de interacdo social, como exemplo a area da saiude, onde historicamente ha uma
subordina¢do da enfermagem a medicina, sendo que a primeira caracteriza-se como uma
profissdo tradicionalmente feminina, enquanto a medicina é exercida principalmente por
homens (CAPPELLE et al. 2004). No caso das organizacdes, ocorre a "divisdo sexual do
trabalho", ja que algumas carreiras sdo consideradas masculinas e outras femininas.
Engenharia, principalmente a mecanica, € tradicionalmente masculinizada, assim como areas
de servigo social e saude sdo consideradas carreiras femininas (OLIVEIRA; GAIO;
BONACIM, 2009).

Ainda, segundo Cappelleet al. (2004) os trabalhos mais centrais, estaveis e que tem
mais lacos empregaticios formais, ou até mesmo cargos de chefia, sdo tradicionalmente
ocupados por homens, e os trabalhos de cunho periféricos, precarios € com menor atribui¢ao
de responsabilidades, ou destinados a func¢des de atendimento, sdo designados a mulheres.

Em alguns setores produtivos os estereotipos entre homens e mulheres sao mais
solidificados, como por exemplo, trabalhos que dependem de uma forga fisica maior,
classificados como trabalho bragal pesado, em ambientes insalubres, sujos ou pouco

povoados, sdo associados ao trabalho masculino, porque entende-se que exigem coragem e
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motivacdo para serem exercidos. Tarefas mais delicadas, limpas e leves que ndo exigem
exagerada aten¢do, sdo destinadas ao grupo feminno. Deixando claro assim, as diferencas
subjetivas de cada individuo, sendo que pessoas que desenvolvem tarefas que sao destinadas a
outro grupo, acabam por sofrer preconceito, pelos jogos de interesse da sociedade como um
todo (MACEDO et al, 2012).

Houveram modificagcdes na vida das pessoas e das organizagdes, deste modo iniciou-
se um processo de relacionamento diferenciado entre seres humanos. Até o momento,
evidenciava-se situacdes tradicionais na cultura social, como, por exemplo, o papel da mulher
visto como subordinagdo ao homem, sendo que o trabalho feminino caracterizava uma
continuidade das atividades domesticas. (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009).

A relagdo existente entre os sexos e a diferenciacdo entre homem e mulher, que existe
a tempos muito anteriores aos movimentos feministas, iniciaram- se a partir da necessidade e
busca das mulheres de um espago proprio na sociedade e reconhecimento nas diferentes
esferas, sejam elas sociais, politicas ou econdmicas (VILAS BOAS; NETO; CRAMER,
2003).

Neste sentido, Macedo et al. (2012) explicam que os movimentos para a visibilidade
do sexo feminino evidenciaram-se no século XX. Esses movimentos trouxeram a tona,
discussoes acerca do papel do homem e da mulher na sociedade, permitindo constatar que tal
questdo € muito mais abrangente do que apenas as diferengas bioldgicas entre os sexos, onde
observa-se uma construcao social da feminilidade e masculinidade.

Inicialmente entendia-se que as caracteristicas biologicas de cada sexo eram
responsaveis pelas desigualdades entre eles. Somente mais tarde comeca-se a entender género
como um produto construido pela socializagdo e pelo acesso a experiéncias diferentes por
homens e mulheres (CAPPELLE et al. 2004).

Em conformidade, Andrade et al. (2002) relata que ainda nesta época surgiu a
necessidade de um conceito acerca do género que ndo levasse apenas em conta caracteristicas
particulares de cada sexo, mas sim, todo um contexto ao redor disso. Deste modo, as relagdes
entre homens e mulheres comegam a ser consideradas um resultado de um processo que
indica construcdes historicas, sociais e culturais que diz respeito aos papeis de cada um,
abrangendo identidades subjetivas.

Para Macedo et al. (2012) a emersdao do conceito de género, propde que o vocabulo
sexo somente fosse empregado ao se falar das caracteristicas e diferengas bioldgicas entre
homens e mulheres, enquanto género faz referéncia as estruturas sociais, culturais e

psicoldgicas que se impoe a essas diferencas biologicas.
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Vilas Boas, Neto e Cramer (2003) apontam a necessidade de entender as diferengas de
constru¢do como consequéncia para a identificagdo do género ndo somente como uma mera
diferenciagdo de carater bioldgico, mas sim, de forma que os aspectos referiam-se as
manifestagdes culturais que refletiam representagdes construidas pela sociedade.

Culturalmente falando, ha possibilidade de conhecer aspectos e caracteristicas pessoais
das pessoas, pois desde muito cedo os individuos sdo gradativamente conscientes do discurso
organizacional relativo ao género, deste modo sdao educados para seu papel de atores
organizacionais sexuados. Sendo assim, a fun¢do da educacdo formal do século XX, tornou
tendenciosa a preparagdo para o trabalho no que diz respeito ao género (STEL, 1997).

Cappelleet al. (2004) abordam a diferenca entre sexo e género, onde a mesma se da
por limitagdes e capacidades que provém de caracteristicas sexuais de cada individuo.
Homens e mulheres t€ém papeis distintos na sociedade, sendo que sua atuagao fica restrita ao
que a sociedade lhe impde como conduta a ser seguida. Os desafiadores destes padrdes
impostos da época acabam sofrendo retaliacdes e sdo marginalizados, porém aos poucos os
movimentos de quebra de paradigma vém ganhando forca e modificando de forma lenta, os
padrdes de papeis assumidos por homens e mulheres de forma impositiva.

Com base no exposto, Andrade et al. (2002) relatam que homens e mulheres sdao
"generificados" com base nos conceitos construidos socialmente, possibilitando apontar
diferencas e assim descreve-los mais assertivamente. Ainda, os autores ndo descartam
totalmente o determinismo biologico, ja que para conceituar de forma mais efetiva,
¢ necessario uma ponderacao entre o bioldgico e o social, ou seja, as caracteristicas femininas
e masculinas sdo perceptiveis fisicamente, isto também ndo deve ser descartado.

Quanto a visdo feminista acerca do género, esta vem sendo interpretada e definidade
formas diferentes, iniciando a partir da desigualdade entre o feminino e o masculino (para o
feminismo liberal), para posteriormente tratar entre o sexo biologicamente definido e
o género construido de forma social, assumindo forma de produto resultado do meio social,
mais adiante, o feminismo socialista que considera o género organizacional e social, onde este
incorpora as relagdes de poder (VILAS BOAS; NETO; CRAMER, 2002).

Cabe dizer que as mulheres, por estarem em uma posi¢do desfavoravel perante os
olhos da sociedade, travaram lutas para que pudessem conquistar espago na sociedade como
um todo. A evolucdo ao longo dos anos até a atualidade, inseriu as mulheres no mercado de
trabalho, mas, a antiga visdo de que a mulher cuidava dos afazeres domésticos e 0 homem era

provedor da casa, perdura. A mulher ao se inserir no mercado de trabalho, deparou-se com a
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chamada dupla jornada, onde além de cuidar dos filhos e dos afazeres da casa, estd também
trabalhando em fun¢des remuneradas (MAIO et al, 2012).

Além da dupla jornada, as mulheres tem que enfrentar fortes assimetrias nas relagdes
de género no trabalho, especialmente quando se trata no nivel salarial ou da ocupagdo de
cargos de alta gerencia ou que tangem grandes responsabilidades dentro das empresas
(VILAS BOAS; NETO; CRAMER, 2002).

Muitas vezes as mulheres sdo discriminadas por outras mulheres, pois as mesmas tém
a visdo de que os cargos executivos ¢ até mesmo operacionais, devem ser ocupados por
homens, sendo que os afazeres domésticos ¢ que deveriam ser desenvolvidos por estas
mulheres (MAIO et al. 2002).

A desigualdade de oportunidade e direitos entre mulheres e homens dentro das
empresas ¢ um fendmeno recorrente em todo mundo. Pode-se dizer que ha trés situagdes em
que a desigualdade de género ¢ reproduzida no mercado de trabalho. A primeira diz respeito a
descriminagdo salarial, onde homens recebem mais que mulheres; a segunda que diz respeito
a chamada segregag¢do ocupacional, que diz respeito as mulheres ocuparem somente cargos
que exigem menos capacidade intelectual e o chamado teto de vidro (glassceiling), que ¢
entendido como uma sutil barreira que impede as mulheres de serem promovidas a niveis
superiores de hierarquia dentro das organiza¢des (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA,
2010).

Em complemento, Oliveira, Gaio e Bonacim (2009) relatam que a discrepancia sobre
as atividades desenvolvidas ¢ evidente, pois mulheres recebem salarios e bonifica¢des que sdo
inferiores aos homens. Esta situacdo ¢ muito contraditoria, pois se os dois ocupam o mesmo
cargo e exercem fungdes iguais, ndo ha explicacdes para justificar a remuneracao inferior a do
homem, apenas porque pertence ao género feminino.

Conforme Maio et al. (2002) atualmente as mulheres estdo preocupadas em diminuir
as questdes de desigualdade de género e descriminagdo, haja vista o aumento de sua
participacao no mercado de trabalho, muitas vezes ocupando cargos que exercem atividades
que antes eram exclusivas dos homens. Um dos grandes exemplos, ¢ a 4rea da construg¢do
civil, que por anos era uma area ocupada somente pelo género masculino e que hoje evidencia
uma grande participacdo do género feminino.

Percebe-se a necessidade de se redefinir as desigualdades sociais das mulheres ao
redor do mundo, j& que as diferengas entre elas e os homens sdo perceptiveis e deste modo

ocorre a antiga crenca de que o masculino ¢ agressivo enquanto o feminino € passivo. Esta
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crenca ¢ muitas vezes utilizada para justificar a necessidade de ter mulheres exercendo
fungdes do lar e ndo exercendo fungdes fora de casa (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009).

Os fundamentos da burocracia que predominaram as praticas de gestdo incorporavam
valores de cultura masculina, deste modo, um legado onde as mulheres eram colocadas em
segundo plano, acabou construindo-se. Este papel mais secundario das mulheres, geralmente
reproduz-se em situacdes organizacionais, onde mulheres acabam ocupando cargos de menor
importancia para a hierarquia organizacional, pagamento de menores salarios, preconceitos ¢
duavidas sobre a real competéncia das mulheres at¢ mesmo para assumir cargos de menor
importancia (VILAS BOAS; NETO; CRAMER, 2003).

Em complemento Oliveira, Gaio ¢ Bonacim (2009) relatam que o modo intimo e sutil
de lidar, faz com que as mulheres sejam procuradas pelas organiza¢des para assumir cargos
que necessitem do entendimento das relagdes entre os individuos, comunidade e ambiente,
moldando estilos de administracdo de organizagdes.

O cendario de mulheres ocupando cargos delicados e de baixa importancia somente
comegou mudar a medida que a mulher passou a lutar de forma mais efetiva para conquistar
seu espaco na sociedade e nas organizacdes, para transformar o que antes era visto pelas
organizagdes como incapacidade ou defeito, em um diferencial organizacional (VILAS
BOAS; NETO; CRAMER, 2003).

A fim de conquistar o seu espago dentro das organizacdes, as mulheres estao buscando
melhorar seus conhecimentos e habilidades. Segundo Maio et al (2002) houve
um incremento na formaliza¢do e escolaridade das mulheres, demonstrando que as mesmas
estdo em busca constante por qualificagdo profissional. As mulheres, em especial as que
ocupam cargos de grande responsabilidade, buscam aumentar seu nivel escolar e melhorar
continuamente seu desempenho profissional, aliados a sensibilidade, flexibilidade e
habilidade para gerir pessoas, que sdo os principais diferenciais femininos dentro de uma
gestao.

Com o processo de reestruturacao produtiva e a tentativa por parte das empresas de
alavancar resultados a partir de um estimulo de modificagdes organizacionais, observou-se
uma maior valoriza¢do no que diz respeito a diversidade no quadro de pessoal. Este fato,
apesar de ser mais receptivo as mulheres, ndo exclui a persisténcia da discriminacao de género
nas organizagdes (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010).

Vilas Boas, Neto e Cramer (2003) discorrem sobre como abrem-se mais
intensivamente espagos para a forca de trabalho feminina, partindo do principio de que as

mulheres t€ém habilidades no trato para lidar com pessoas, sdo mais sensiveis, simpaticas,
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compreendem melhor as necessidades dos clientes. Deste modo, propiciam para as empresas
maiores condigdes de posicionar-se de forma competitiva no mercado, no que diz respeito ao
trato com os clientes.

Em complemento, Cappelle et al. (2004) relata que a insercao deste grande niimero de
mulheres dentro das organizagdes, apresenta particularidades e vem alterando de forma
gradativa o modo de gerir as organizagdes, bem como o comportamento da mao de obra no
espago de trabalho e a organizagdo do mesmo, sendo estes fatores que contribuem para uma
maior valorizagdo do género feminino como um todo.

Conforme relatado por Oliveira, Gaio e Bonacim (2009), devido as mudangas
ocorridas nas ultimas décadas constituiu-se uma nova forma de relacionamento entre homens
e mulheres. Embora as mulheres estejam participando de forma mais ativa no mercado de
trabalho, as relacdes da sociedade estdo marcadas por relagdes de género, onde, por
exemplo, a diferenca salarial entre mulheres e homens que exercem a mesma fungdo ainda ¢
muito evidente.

Deste modo, conforme as mulheres ocupam espagos que anteriormente nao
ocupavam, os reflexos da desigualdade de género se estendem nas relagdes laborais, trazendo
a tona o fendmeno do assédio moral. Assim, para melhor compreensao,torna-se necessario

explicitar mais sobre o assédio moral nas organizagdes.

2.4 ASSEDIO MORAL

A violéncia psicologica caracterizada como assédio moral, ndo ¢ um fenomeno novo
e pode-se dizer que € tdo antiga quanto o proprio trabalho (ZIMMERMANN, 2002). Segundo
Soboll (2008) apesar disso, o assédio moral também chamado de Mobbing ou Bullying,
comegou a ganhar importancia e ser discutido somentena década de 1980.

O tema hoje em dia conhecido como assédio moral, estd presente desde os primordios
da humanidade. As primeiras relagdes de trabalho ja tinham caracteristicas relacionadas ao
assédio moral. No Brasil, o trabalho foi construido com base em um regime de subordinagdo
colonial, onde havia exploragdo de mao de obra local que era formada por indigenas e negros,
que eram vistos pelos colonizadores, como uma raga inferior. Muitos métodos foram
utilizados para "domar" essa raca inferior, métodos esses que humilhavam e rebaixavam a

mao de obra trabalhadora da época (HELOANTI, 2004).
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Cabe citar que violéncia ndo ¢ somenteaquela caracterizada como agressao fisica, mas
também todo e qualquer ato que expde as pessoas a situagdes ofensivas e humilhantes,
caracterizando-se assim como assédio moral (SOARES, OLIVEIRA 2012).

Ainda para Heloani (2004) quando o tema violéncia no trabalho entra em pauta, a
maioria das pessoas remete-se somente ao assédio sexual, porém hd muito mais a ser
considerado acerca da violéncia que ocorre nas relagdes de trabalho, ndo somente a de cunho
sexual. O assédio sexual nada mais ¢ que constranger uma pessoa do sexo oposto ou do
mesmo sexo a manter qualquer tipo de "pratica" sexual da qual a pessoa nao deseje
verdadeiramente. Aquela violéncia caracterizada como sutil, silenciosa e perniciosa entre os
individuos, organiza¢des e grupos, € que vem tirando a produtividade e prejudicando o
exercicio de fungdes organizacionais, da-se o nome de assédio moral.

A violéncia psicologica hoje conhecida como assédio moral, j4 se manifestava em
relacdes agressivas, onde grupos de animais buscavam excluir um membro. Conforme
Leymann (1996, apud SOBOLL, 2008), o bidlogo Konrad Lorenz, usou-se do termo
mobbingpara descrever o padrdo que algumas espécies de animais utilizavam, quando
isolavam um membro do grupo a fim de expulsé-lo, por razdes diversas.

A violéncia psicologica ¢ caracterizada por toda e qualquer agdo ou até mesmo
omissdo que cause algum dano a autoestima, identidade ou ao desenvolvimento da pessoa,
incluindo: ameacas, humilhacdes, chantagem, cobrancas de comportamento (SILVA;
COELHO; CAPONI, 2007).

Ainda, para melhor entendimento do conceito sobre violéncia psicoldgica, conforme
tratado na Lei 11.340 - Maria da Penha, de 7 de agosto de 2006, criada como resultado de
lutas feministas ao longo dos anos, que tem o intuito de inibir a violéncia doméstica e familiar

investida contra as mulheres, violéncia psicoldgica é:

[...] entendida como qualquer conduta que lhe cause dano emocional e diminui¢do
da autoestima ou que lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise
degradar ou controlar suas agdes, comportamentos, crengas e decisdes, mediante
ameaga, constrangimento, humilhacdo, manipulagdo, isolamento, vigilancia
constante, perseguigdo contumaz, insulto, chantagem, ridicularizagdo, exploragdo e
limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio que lhe cause prejuizo a satde
psicoldgica e a autodeterminagdo (BRASIL, 2012, p.19).

Segundo Soares (2012), no ano de 1996 na Suécia, o psicologo HeynsLeymann faz

uso da palavra mobbing para descrever a violéncia psicologica entre adultos. Para
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Heloani(2004) Mobbing foi o termo que Leymann utilizou para substituir o termo utilizado
anteriormente também chamado de psicoterror.

Em 1998 ocorreu langamento do livto Le  harcelement  moral:
laviolenceperverseauquotidien, escrito pela psiquiatra e psicanalista Marie-France Hirigoyen,
que foi de extrema importancia, pois possibilitou a abertura de inimeros debates acerca do
tema, envolvendo a organizagdo do trabalho e também a estrutura familiar (HELOANI, 2004).
O livro foi escrito a partir da histéria de vida dos pacientes de Hirigoyen, que fez uma analise
e nomeou o sofrimento relatado por eles como: assédio moral (SOARES; OLIVEIRA, 2012).

Conforme Soboll (2008), Hirigoyen sugere o termo assédio moral, pois o avalia mais
adequado do que termo Mobbing proposto por HeynsLeymann. A palavra "assédio"
representa melhor os menores ataques ocultos e insidiosos, sendo eles no modo individual ou
em grupo, contraum individuo ou mais pessoas. Para Hirigoyen, a palavra "moral" tem duplo
sentido, pois sinaliza as agressdes psicoldgicas, mas também simboliza as acdes de bem e
mal, definidas naturalmente.

Ainda, o termo "assédio moral" definido por Hirigoyes também ¢é conhecido como
bullyingna lingua inglesa, na lingua francesa usa-se a expressdo harcelement moral, no
portugués assédio moral ena lingua espanhola, acoso moral, conforme Soares e Oliveira
(2012). Na Itélia, o termo molestiepsiologicheé¢ utilizado, em Portugal a expressdao adotada ¢
coac¢do moral e ainda na Espanha além do termoacoso moral, utiliza-se o termo maltrato
psicologico (SOBOLL, 2008).

Aguiar (2003) relata, que o termo "assédio moral", surge no Brasil, no campo do
direito administrativo municipal, no ano de 1999, através de um Projeto de Lei sobre Assédio
Moral, encaminhado para a Camara Municipal de S3o Paulo, e trata sobre a aplicacdo de
penalidades quando da decorréncia dessa pratica na administragdo publica direta. O autor
relata que a tradugdo da entdo pesquisa realizada por Hirigoyen no ano de 2000, e a defesa da
dissertacdo de mestrado de Barreto, serviram de instrumento para a repercussdao do tema no
Brasil.

No Brasil, Margarida Barreto destacou-se pela ampla pesquisa que realizou com 2072
trabalhadores e cerca de 97 empresas do ramo quimico, plésticos e similares, de porte variado
localizadas na grande Sdo Paulo. Conforme seu entendimento, o assédio moral ou a violéncia
moral no trabalho ¢ aquela que expde os trabalhadores a situagdes constrangedoras,
humilhantes e vexatdrias durante o exercicio de suas fung¢des, ocorrendo de forma repetitiva,
caracterizada como uma atitude desumana, violenta e antiética dentro das relacdes

organizacionais, ainda, este assédio seria realizado por um ou mais chefes contra o
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subordinado (HELOANI, 2004). Sendo que, a partir desta pesquisa, Margarida Barreto
tornou-se a difusora do termo "assédio moral" seguindo o modelo francés de Marie-France
Hirigoyen (SOBOLL, 2008).

Seguindo a linha de definigdes acerca do assédio moral, Leymann (1990 apud
MARTINS; FERRAZ, 2014) define assédio moral no trabalho como um fenomeno recorrente
e sistematico, que caracteriza-se pela extrema violéncia psicologica, que pode ser exercida por
uma ou mais pessoas, sobre outras no local de trabalho. Ainda, para além dos critérios de
defini¢ao relatados pelo autor (violéncia, recorréncia e sistematizacao), Leymann defende que
agressao deve necessariamente ter um tempo minimo de duragdo de seis meses e acontecer
com frequéncia média de duas vezes por semana. Para ele, o objetivo do assédio é destruir ou
desestabilizar a vitima, causando o abandono do emprego. Deste modo, a agressdao
caracteriza-se como longa, sistematica e frequente com cunho extremamente hostil.

Para Soboll (2008) assédio moral ¢ uma situagdo caracterizada pela extrema
agressividade no trabalho, com proposito de agredir, destruir, prejudicar, anular, marcada por
comportamentos de cunho agressivo ou omissoes repetitivas e duradouras, direcionada a uma
ou mais pessoas. Lopes et al. (2009) afirma que estes atos sao mais frequentes em ocasides de
uso de poder, e atingem a seguranga, auto estima ou a imagem do assediado, que o fazem
duvidar de si e de sua competéncia. Podem causar danos a personalidade, a dignidade, a
integridade fisica ou psiquica, desestabilizando o individuo perante os colegas, colocando em
risco a carreira profissional do individuo.

Segundo Zanetti (2010) o assédio moral se define pela intencdo de um ou
mais individuos praticarem, em for¢a de acdo ou por deixarem de praticar por omissdo, de
forma sistematica, atos que sejam abusivos ou hostis, de forma expressiva ou ndo, contrauma
pessoa ou grupo de pessoas, no ambiente organizacional durante a jornada de trabalho
e exercicio de funcdes. Geralmente parte dos superiores hierarquicos, seguido de colegas ou
mesmo por colegas e superiores hierarquicos.

Neste sentido, Heloani (2004) aponta que existem condicdes que agravam o
acontecimento do assédio moral, uma delas ¢ a recessividade da competicdo em termos do
processo atual de globalizagdo. Portanto, segundo a autora, tal condicdo facilita o
acontecimento do assédio moral por parte dos gestores, que fazem uso do poder que possuem
para humilhar as pessoas sob seu comando.

Pressdes por produtividade e o distanciamento entre a gestdo dirigente e os

trabalhadores, resultam na impossibilidade de uma comunica¢do mais efetiva e direta, que
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desumaniza o ambiente de trabalho, acirra a competitividade e dificulta que os trabalhadores
disseminem o espirito de cooperacao e solidariedade entre eles (ZIMERMANN, 2002).

Em complemento Neto (2008) afirma que o abuso de poder advindo das pessoas que
detém autoridade ¢ um grande problema, pois estas pessoas usam sua autoridade para impor
suas vontades e desejos sobre os subordinados, sendo assim, as relagdes hierdrquicas compde
a base da constituicdo das praticas de assédio moral no trabalho.

Reforgando, Barreto (2016) afirma que cerca de 90% dos assediadores sdo de niveis
hierarquicos mais altos que os assediados. Apesar disto, ainda ha casos em que o assédio €
cometido por colegas ou por um subordinado.

O assédio moral geralmente nasce com pouca intensidade, como algo inofensivo, pois
as pessoas tendem a deixar passar ou relevar quando sofrem esse tipo de ataque, mas em
seguida a intensidade desses ataques aumenta e a vitima passa a ser alvo de mais humilhacdes
e brincadeiras de cunho agressivo (HELOANI, 2003).

O assédio moral é uma violéncia sutil, muitas vezes ndo evidente mas altamente
devastadora. Sua sutileza faz com que muitas vezes ele passe sem ser percebido nas primeiras
investidas, meu o seu efeito gradativo e frequente acaba por configurar uma agressdo. Sua
maneira de se manifestar muda de acordo com os diferentes meios sociais e atividades
profissionais (BOTELHO, 2012).

Em complemento, Barreto (2016) reforca a ideia de que o assédio moral comega
sutilmente, sempre se inicia em uma situacdo de conflito ndo resolvido. Para a autora, é
importante saber diferenciar algo que pode trazer experiéncias e evolugdes positivas, do
assédio moral, onde sobressaem as tarefas confusas, o individualismo, o boicote, a falta de
ética, comunicagao evasiva e autoritaria, desrespeitosa e dificil.

Para uma conduta ser considerada assédio, existem elementos essenciais presentes
nestes atos, que segundo Soboll (2008) sdo: habitualidade, que diz respeito aos
comportamentos hostis que devem ocorrer num periodo prolongado de tempo, ja que atos
1solados ndo configuram assédio moral, e sim agressdes pontuais; ataques psicologicos, que
sdo as condutas e omissdes que proporcionam desconforto psicologico; a intencdo de
prejudicar, anular ou excluir, que caracteriza a intenc¢ao de destruir a pessoa, anular suas agdes
relacionadas a fun¢do ou emprego, através de armadilhas premeditadas e direcionadas sempre
a mesma pessoa; pessoalidade, que tange as atitudes e agressdes direcionadas a uma pessoa
especifica e ndo de maneira generalizada.

Heloani (2004) relata que o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade, ou seja,

uma constante desqualificacdo da vitima e consequentemente sua fragiliza¢do, com a intengao
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de neutraliza-la em termos de poder. Essa dose de perversdo moral, onde algumas pessoas
sentem-se mais poderosas que outras, mais seguras ¢ mais autoconfiantes na medida em que
menosprezam ¢ dominam as outras pessoas, pode levar, ao assédio moral com muito mais
facilidade, principalmente quando aliada a competitividade organizacional. Ainda, a
perversidade ligada a tragos de frieza, calculismo e encorajada por praticas danosas na
organizac¢do (valores éticos e morais corrompidos) por vezes desconsidera o outro, fazendo
com que aconteca um exterminio psiquico covarde em relacdo a pessoa, a quem intimamente
0 agressor inveja.

Soboll (2008) esclarece que conflitos de cunho temporario ndo estdo inclusos como
assédio moral, sendo diferenciados nao pelo que fazem ou como fazem, mas sim pela duragao
de uma conduta agressiva, traduzindo-se em condi¢cdes patoldgicas, que tem natureza
psicossomatica ou psicoldgica.

Para tanto, o diagndstico do assédio tange os critérios de repeticdo, frequéncia e
duracdo das agressdes e praticas. Sendo assim, praticas hostis e pontuais ndo levam
necessariamente ao assédio moral (ZANETTI, 2010).

Para Hirigoyen (2002b, apud SCANFONE; TEODOSIO, 2004), as agressdes pontuais
sdo violéncias, mas ndo caracterizam assédio, pois o assédio tem uma incidéncia constante de
atos violentos, enquanto as agressoes pontuais sdo expressao de reatividade e impulsividade
nao sendo premeditadas.

Identificar o assédio moral ndo € tarefa facil, pois muitas vezes ele € constituido por
pequenas atitudes repetidas e regulares, ndo sendo uma violéncia brutal, instantanea e de facil
percepcao, como na agressao fisica, por exemplo(ZANETTI, 2010). Ocorre de maneira quieta
e dissimulada, visando sempre minar a auto- estima da vitima e desestabiliza-la. Pode
camuflar-se numa “brincadeira" sobre atitudes ou jeito de ser da vitima, uma caracteristica
pessoal ou até mesmo familiar, ainda, insinuagdes humilhantes onde a sutileza faz com que o
assediado ndo consiga se defender sem ser visto como paranoico (ZIMERMANN, 2002).

Torna-se importante citar aqui, que o assédio moral ndo ocorre somenteno ambiente de
trabalho e nas relagcdes de emprego, mas também fora deste ambiente, como em ambientes
familiares, entre amigos, entre marido e mulher, escola, namoro, e demais relacdes humanas
(ZANETTI, 2010).

O trabalhador que sofre assédio passa por uma fase de grande sofrimento, que se inicia
com medo, ansiedade, vergonha acompanhados do sentimento de culpa. Com a evolugdo das
ofensas, a situagdo piora e pode levar a vitima a quadros de depressdo e até mesmo vicios ou

suicidio. O trabalhador que passa por esse sofrimento, entra em um tunel de emocgdes tristes,
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onde esse sofrimento afeta a criatividade e pode influenciar o pensamento e até mesmo a
memoria da vitima, o que acontece pelo momento em que o individuo esta passando
(SOBOLL, 2008).

Em complemento, Martins e Ferraz (2014) relatam que asprincipais consequéncias que
os trabalhadores sofrem quando passam por uma situacdo de assédio moral, sdo a deterioragao
da satide mental e fisica, prejuizos econémicos devido a possiveis perdas de saldrio e gastos
com saude e prejuizos nas relacdes com familiares, amigos, dificuldade para sair de casa e
realizar atividades de lazer, executar atividades domesticas e ter uma vida sexual.

A identificacdo do assédio moral ¢ dificultosa, pois muitas vezes ¢ confundida com
outras agressoes que se caracterizam de forma pontual. Segundo Hirigoyen (2002, apud
SOBOLL, 2008, p. 37) existem uma classificacdo de atitudes hostis que caracterizam o

assédio moral, sendo elas divididas em quatro categorias:

1) Deterioracao proposital das condigdes de trabalho

* Retirar da vitima a autonomia.

* Nao lhe transmitir mais as informacoes tuteis para a realizagao de tarefas.
 Contestar sistematicamente todas as suas decisdes.

* Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada.

* Priva-lo do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador, etc.

* Retirar o trabalho que normalmente lhe compete.

* Dar-lhe permanentemente novas tarefas.

* Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias.
+ Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas competéncias.
* Pressiona-la para que ndo faga valer seus direitos (férias, horarios, prémios).

» Agir de modo a impedir que obtenha promocao.

*Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos.

* Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua saude.

» Causar danos em seu local de trabalho.

Dar-lhe deliberadamente instrugdes impossiveis de executar.
* Nao levar em conta recomendagdes de ordem médica indicadas pelo médico do trabalho.

¢ Induzir a vitima ao erro.



2) Isolamento e recusa de comunicacio

A vitima ¢ interrompida constantemente.

Superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam com a vitima.
A comunicagdo com ela € unicamente por escrito.

Recusam todo o contato com ela, mesmo o visual.

E posta separada dos outros.

Ignoram sua presenga, dirigindo-se apenas aos outros.

Proibem o colega de lhe falar.

Ja ndo a deixam falar com ninguém.

A diregdo recusa qualquer pedido de entrevista.

3) Atentado contra a dignidade

Utilizam insinuagdes desdenhosas para qualifica-la.

Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de

ombros).

E desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados.

Espalham rumores a seu respeito.

Atribuem-lhe problemas psicologicos (dizem que € doente mental).

Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; ¢ imitada ou caricaturada.
Criticam sua vida privada.

Zombam de suas origem e de sua nacionalidade.

Implicam com suas crengas religiosas ou convicgoes politicas.

Atribuem-lhes tarefas humilhantes.

E injuriada com termos obscenos ou degradantes.

4) Violéncia verbal, fisica e sexual.

Ameagas de violéncia fisica.

Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, ¢ empurrada, fecham-lhe a porta na cara.
Falam com ela aos gritos.

Invadem sua vida privada com ligacdes telefonicas ou cartas.

Seguem-na na rua, ¢ espionada diante do domicilio.

Fazem estragos em seu automovel.

E assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas).
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* Nao levam em conta seus problemas de satde.

Fonte: Hirigoyen (2002, apud SOBOLL 2008).

Soboll (2008) afirma ainda, que esses atos podem todos ser considerados agressao
psicologica, mas para caracterizar o assédio moral no trabalho, a repetitividade e
intencionalidade s3o os elementos que diferenciam assédio moral de agressdes psicoldgicas.
Ainda, os itens listados acima sdo amostras das expressoes mais frequentes da violéncia
moral, sendo que outros podem ser meios podem ser utilizados para praticar o assédio moral.
Portanto, ndo se deve levar os indicadores acima como Unicos e suficientes para caracterizar
uma violéncia moral.

Cabe citar, conforme Aguiar (2003), que o assédio moral ndo ¢ cometido
necessariamente pelo chefe, apesar de acontecer com mais frequéncia nesse nivel hierarquico.
A violéncia moral pode provir de comando hierdrquico (vertical), de colegas de mesma
funcdo, ou seja, de mesmo nivel hierarquico (horizontal), do ato de omissdo diante de uma
agressao por parte do superior hierdrquico (descendente), ou até mesmo em alguns casos,
quando o poder ndo estd em maos do superior mas sim do subordinado (ascendente).

Reforgando esta ideia Zanetti (2010) afirma que o assédio moral ¢ mais comum no
superior hierdrquico para o inferior hierdrquico, do que entre as formas colaterais. O assédio
vem aumentando por causa da precariedade de emprego e competitividade nas relagdes
empresariais, Ainda, o assédio moral ocorre em todos os casos porque hd uma espécie de
permissao por parte da organizagdo, sendo assim, as empresas t€ém obriga¢do de lidar com as
atitudes acerca do assédio moral, ndo deixando que o mesmo ocorra, sob pena de serem
responsabilizadas.

Nesse sentido, Heloani (2004) destaca que a maioria das pesquisas apontam que as
mulheres sdo, estatisticamente falando, as maiores vitimas do assédio moral. Em
conformidade, Barreto (2016), explicitou em sua pesquisa que "as mulheres vivenciaram um
numero maior de situacdes em que foram mais humilhadas do que os homens".

Para Corréa e Carrieri (2007) o assédio moral, incluindo o de cunho sexual, ¢ um
reflexo da cultura que se constitui em nossa sociedade, advinda de fatos historicos, sociais,
econOmicos e culturais, influenciando a visdo dos individuos em relagdo ao sexo, trabalho e
papel social. Deste modo, a mulher assume o papel de dominada, na relagio dominante-
dominado, sendo vitima muitas vezes do abuso do parceiro, reprimindo-se socialmente,

tornando-a assim, menos acostumada com processos competitivos e relagdes de poder.
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Hoje as mulheres possuem um perfil muito diferente das mulheres de décadas
passadas, apresentando um perfil atual forte no que diz respeito a conduzir suas agdes, lutar
pela sua liberdade e melhores condi¢des de vida e trabalho, nao perdendo a sua criatividade e
feminilidade por se tornar multifuncional. Apesar das muitas conquistas ainda existem
desafios que a mulher necessita enfrentar, para estabelecer uma igualdade no ambiente

organizacional (MAIO et al. 2002).

Na préxima se¢do, estdo contidos os procedimentos metodologicos utilizados nesta

pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados para
desenvolver o estudo em questdo, a fim de atender aos objetivos da pesquisa. Deste modo, a
pesquisa foi realizada em duas fases, a primeira tange a aplicagdo da pesquisa quantitativa e a
segunda tange a aplicacdo da pesquisa qualitativa, a fim de complementar os resultados
obtidos na primeira fase da pesquisa, dando uma maior profundidade ao estudo. Sendo assim,
os procedimentos metodologicos sao divididos em: classificagdo da pesquisa, universo e
amostra, plano de coleta de dados e plano de andlise de dados, que serdo utilizados no

desenvolvimento do trabalho de conclusdo de curso.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa quantitativa e qualitativa, sendo que a primeira parte do
estudo que compreende a pesquisa quantitativa, visa quantificar dados, fatos e opinides,
através da coleta de informagdes e com o emprego de técnicas e recursos de estatistica
simples (ZANELLA, 2006). O autor afirma que este estudo tem como finalidade medir
relagdes entre as variaveis, onde o pesquisador faz um uso de um plano preestabelecido, com
hipoteses e variaveis definidas de forma clara e objetiva, buscando medir e quantificar os
resultados obtidos, em forma de dados estatisticos.

Em relagdo a segunda fase da pesquisa, esta caracteriza-se como qualitativa, que busca
compreender e interpretar de forma mais profunda informacdes sobre determinado tema
(FLICK, 2009). Ou ainda, esta pesquisa busca a coleta de dados de forma qualitativa a fim de
se conhecer melhor aspectos gerais que ndo podem ser observados ou medidos diretamente
(AAKNER, 2011). Sendo assim, caracteriza-se como uma pesquisa que ndo busca a
generalizacdo dos resultados, mas sim, compreender um fato (APPOLINARIO, 2012).

Para Vergara (2009) as pesquisas podem ser classificadas quanto aos seus fins e
quanto aos meios. A autora aborda que um estudo pode ter seus fins classificados como de
carater exploratorio, descritivo, explicativo, metodologico, aplicado e intervencionista. A
presente pesquisa classifica-se como exploratoria, descritiva e aplicada. Ja os métodos
definidos pela autora quanto aos meios, sao a pesquisa de laboratério, de campo, documental,
bibliografica, experimental e ex post facto, sendo utilizados nesta pesquisa, o método de

campo e o bibliografico.
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A pesquisa se classifica como exploratoria por ter o objetivo de conhecer os desafios
enfrentados pelas mulheres que ja sofreram assédio moral no exercicio de suas fungdes
organizacionais. Esse tipo de pesquisa se torna vidvel quando hd um vago conhecimento em
relagdo ao problema de pesquisa, de maneira a oferecer um maior conhecimento sobre
determinado assunto, esclarecer ideias e uma maior aproximacgdo sobre determinado
fenomeno (MATTAR, 2011).

A pesquisa descritiva busca demonstrar caracteristicas de uma determinada populagao,
estabelecendo possiveis correlagcdes entre as varidveis e na defini¢do de sua natureza, nao
tendo compromisso em explicar os fenomenos que descreve (VERGARA, 2009). Deste
modo, a presente pesquisa se classifica como descritiva pois buscou descrever a percepgao de
especialistas no que diz respeito as praticas organizacionais para combater a desigualdade de
género e o assédio moral, bem como, caracterizar a ocorréncia de assédio moral contra
mulheres no ambiente de trabalho.

Ja a pesquisa aplicada, porque tem um objetivo especifico que serd usado para buscar
solucdes sobre um problema em evidencia (MATTAR, 2011). Deste modo, a pesquisa buscou
analisar a desigualdade de género no trabalho como fator agravante do assédio moral contra
mulheres, possibilitando uma melhor compreensiao do tema em questao.

Para Vergara (2009) a pesquisa de campo diz respeito a investigacao de informagdes
ou conhecimentos sobre um problema, sendo realizada uma investigacdo no local do
fendmeno a ser estudado. Ou seja, a coleta de dados se d4 em condig¢des naturais nas quais os
fendmenos ocorrem, sendo diretamente observados sem intervengdo ou manuseio por parte do
pesquisador. A pesquisa de campo abrange levantamentos por meio de questionario até
entrevistas ou estudos de cunho mais analitico (SEVERINO, 2007). Isso vem a calhar, ja que,
a fim de atingir os objetivos do presente trabalho, a presente pesquisa coletou seus dados

através de questiondrios e entrevistas com mulheres.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo, também chamado de populacdo da pesquisa, ¢ um conjunto de elementos
que possuem caracteristicas que serdo objeto de um estudo, tendo entre eles a0 menos uma
caracteristica em comum (MARCONI; LAKATOS, 2011). Sendo assim, a populagdo da

pesquisa em questao, compreenderd mulheres que trabalham em empresas em todo o Brasil.
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O Brasil ¢ um pais em desenvolvimento, com 8,5 milhdes de quildometros de extensao,
sua populacdo representava 201.032.714 habitantes no de 2013, apresentando um aumento, se
comparado ao ano de 2010, onde a populacao brasileira era de 190.755.799, registrando cerca
de 10.276.915 novos habitantes. No ano de 2010 o IBGE apontava uma contagem
populacional, onde as mulheres representavam cerca de 51% (97.348.809 mulheres) da
populagdo daquele ano, contra 49% (93.406.990 homens) registrado para a populagdo
masculina.

O niimero de empresas formais no Brasil era de 5,3 milhdes no ano de 2014, o que
representava 46,2 milhdes de postos de trabalho com carteira assinada. Segundo o IBGE, no
ano de 2007 as mulheres representavam 40% do mercado formal de trabalho, ja em 2010 este
percentual passou para 44%, em numeros, 20.777.308 mulheres trabalhando no mercado
formal, demonstrando significativa representatividade no setor de servigos (63,3%), industria
(22%) e agricultura (14,7%).

Em relagdo a amostragem ou amostra, esta tange uma parte escolhida dentro de um
universo para representar o todo. A primeira fase da pesquisa utilizou-se de uma amostra
probabilistica finita, que tem como caracteristica a populagdo com probabilidade conhecida,
diferente de zero, de ser incluidos na amostra (GIL, 2010).

A primeira fase do estudo fez uso de amostra que se caracteriza como intencional, j&
que ha interesse em determinados elementos de uma populacdo, que neste caso, sdo as
mulheres que trabalham em situacdo formal no Brasil. J4 na segunda fase, foi utilizado o
método por acessibilidade, que conforme Vergara (2009) ndo sdo usados procedimentos
estatisticos para este tipo de amostragem, mas sim seleciona-se os elementos pela facilidade
de chegar at¢ eles.

Portanto, para a primeira fase do estudo, a amostra foi calculada por meio de
proporcdes de probabilidade para ser possivel a obtencdo de uma amostra que represente a
populagdo de 20.777.308 mulheres atuantes no mercado de trabalho formal do Brasil. Abaixo

representa-se o calculo de amostragem que sera utilizado de acordo com Stevenson (2001):

Equacdo: n=z*p(1-p)/e?
Sendo:

n= amostra a ser calculada
z*=nivel de confianga

p= propor¢ao populacional

e?>= erro amostral
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Foi utilizado um nivel de confianga de 95% o que tem valor representativo em Z igual
a 1,96. O erro amostral utilizado foi de 5% e o p foi de 0,5. Sendo assim 385 é o numero da
amostra representativa da populagao de mulheres atuantes no mercado de trabalho formal.

A escolha do método por acessibilidade ¢ decorrente da segunda fase do estudo, que
tange a pesquisa qualitativa por meio de entrevistas com mulheres do circulo social da
pesquisadora. Foram entrevistadas trés mulheres graduadas em areas afins com o estudo em
questdo, € que obtinham um conhecimento prévio sobre o assunto. Ressalta-se que foram
utilizados pseudonimos a fim de preservar o anonimato das entrevistadas. A primeira
entrevistada (Joana) tem 33 anos, jornalista e uma militante ativa do movimento feminista. A
segunda entrevistada (Maria) tem 24 anos e¢ ¢ formada em marketing ¢ comunicagdo,
pesquisadora sobre a presenga das mulheres no mercado de trabalho audiovisual. Co-
Fundadora de um grupo com o objetivo de empoderar mulheres, propagar e incentivar o
empreendedorismo feminino. A terceira entrevistada (Ana) ¢ psicologa tem 23 anos e
militante do movimento feminista e LGBT.

A seguir apresentam-se as técnicas que tangem a coleta de dados utilizadas na presente

pesquisa.

3.3 TECNICAS DE COLETA DOS DADOS

O presente trabalho divide-se em duas fases, sendo que a primeira tange a aplicagdo de
questionarios semiestruturados e a segunda ocorreu por meio de entrevistas individuais.

Para Vergara (2009) o questionario se torna util quando se tem intencdo de conhecer
aspectos de um grande numero de respostas, onde o pesquisador tem clareza sobre o que quer
perguntar, podendo ser aberto, fechado ou misto. Ressalta-se que os questiondrios foram
aplicados via formulario Google Docs e em folha impressa.

A escolha do método eletronico como uma das formas de aplicagdo dos questionarios,
justifica-se pelo tamanho da amostra requerida e também pela facilidade de acesso ao publico
alvo da amostra, ja que o questiondrio foi disponibilizado em varios grupos de mulheres nas
redes sociais e também enviado via e-mail.

O instrumento de coleta de dados utilizado na primeira parte da pesquisa, consta no
Apéndice Ae foi elaborado com base na lista de situacdes hostis elencada por Hirigoyen
(2002 apud SOBOLL, 2008), onde inicialmente foram coletados dados acerca do perfil das

participantes, regime de trabalho e, posteriormente, foram elencados 27 comportamentos
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hostis, a fim de identificar as vitimas de assédio moral, sendo que nessa questao, foi utilizado
o modelo de escala Lickert, o qual tem a intencdo de medir atitudes e opinides dos
respondentes, e “¢ constituida, geralmente, por meio de propor¢des que medem posigdes do
“mais desfavoravel” ao “mais favoravel”, passando pelo “neutro”” (MARCONI; LAKATOS,
2011, p. 104). Ainda, foram disponibilizadas demais questdes relacionadas ao assédio moral e
desigualdade de género no trabalho, totalizando 27 questdes.

O questionario passou por um periodo de pré-teste, onde dez pessoas puderam dar
sugestoes de possiveis alteracdes a serem feitas, visando melhorar a qualidade do instrumento
em questdo. O pré-teste foi aplicado nos dias 26 e 27 de abril e, apds, realizados os ajustes
necessarios. A coleta de dados via ferramenta Google Docsocorreu entre os dias 04 de maio a
20 de maio de 2017, onde foi possivel obter 411 respostas, alcangando a amostra desejada.

Na segunda fase da pesquisa, o instrumento de coleta de dados utilizado foi a
entrevista semiestruturada, que permite inclusdes e exclusdes, mudangas gerais nas perguntas,
explicagdes sobre as perguntas, caso o entrevistado necessite (VERGARA, 2009). O método
de entrevistas semiestruturadas apresenta vantagens como a flexibilidade, oportunidade de
avaliar agoes, dados novos que ndo encontrados em analises documentais, entre outras. Ja as
limitagdes, ficam acerca das possiveis dificuldades de comunicacdo, incompreensdes e
interpretagdes erradas, retengdo de dados importantes, entre outros (LAKATOS; MARCONI,
2010).

O roteiro de entrevista foi elaborado apos a coleta de dados quantitativos, a fim de
complementar algumas informacdes coletadas na primeira fase do estudo. As entrevistas
semiestruturadas, cujas questdes estdo contidas no Apéndice B, continham seis questdes mais
gerais, a fim de dar mais profundidades as informagdes obtidas na primeira fase do estudo.
Foram realizadas trés entrevistas, sendo que a primeira ocorreu no dia 09 de junho de 2017, as
09:00hs da manha, e as outras duas ocorreram no dia 10 de junho de 2017, as 10:00hs e as
19:30hs, respectivamente, perante Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice

C), visando garantir os principios éticos da aplicacao da pesquisa.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A analise permite ao pesquisador, estabelecer conclusdes a partir do que foi coletado
(MATTAR, 2011). Deste modo, para a analise dos dados obtidos via questionario, foram
utilizados os resumos estatisticos, correspondentes aos métodos de estatistica descritiva, que ¢

utilizada para sintetizar os dados coletados através de graficos, tabelas e nimeros e também
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métodos de estatistica inferencial, usada para chegar a conclusdes sobre uma populacio a
partir de uma amostra, permitindo a tomada de decisdo (MORALIS, 2005).

Apo6s a aplicagdo dos questiondrios, foram realizadas as entrevistas, das quais foram
inicialmente gravadas para posteriormente serem transcritas,pela pesquisadora, em forma de
texto, a fim de cruzar informacdes obtidas por meio dos questionarios. Deste modo, as
entrevistas foram analisadas por meio de andlise de conteudo, compreendida como um
conjunto de técnicas de pesquisa cujo objetivo € a busca do sentido ou dos sentidos de um
documento (CAMPOS, 2004). Ainda, ¢ empregada uma interpretagao das entrevistas a partir
de relagdes entre si e com a teoria abordada ao longo do trabalho, deste modo houve a
possibilidade de tomar conhecimento mais profundo acerca das questdes de assédio moral
relacionado a mulheres.

Apds apresentar os procedimentos metodologicos do estudo, a seg¢do seguinte

apresenta os resultados e discussoes.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os dados obtidos nas duas fases da pesquisa, a fim
de responder aos objetivos propostos. Inicialmente, sera apresentado o perfil das respondentes
do questionario, bem como, informacdes gerais destas. Posteriormente, apresenta-se as
experiéncias negativas pontuais vivenciadas pelas respondentes no ambiente de trabalho
vividas por mulheres e a manifestacio do assédio moral por meio da identificagdo das
situacdes hostis direcionadas as mulheres no ambiente de trabalho. Também sdo expostas
demais informagdes acerca da habitualidade do assédio moral e suas consequéncias para a
vitima, a formaliza¢do da denuncia do assédio moral sofrido, as desigualdades de género no
trabalho conforme a visdo das pesquisadas e entrevistadas,bem como as politicas

organizacionais em torno da desigualdade de género e o assédio moral.

4.1 PERFIL DAS PARTICIPANTES

Para que seja possivel uma melhor visualizagao do perfil das participantes da pesquisa,
foram elaboradas tabelas com a descricao das caracteristicas encontradas, bem como aspectos
gerais de trabalho e educacdo. A seguir apresenta-se na Tabela 1, dados sobre a idade, estado
civil e grau de instru¢do das respondentes. Cabe ressaltar que no questiondrio aplicado nao
havia pergunta a respeito do género do respondente, uma vez que o publico alvo da pesquisa €
exclusivamente de mulheres. Ainda, a questdo que indagava a idade da respondente era

aberta, portanto para melhor analise dessa varidvel foram criados grupos de categorias.

Tabela 1 - Perfil das respondentes — Quanto a idade, estado civil e grau de instrugdo

CATEGORIA % N° RESPOSTAS
IDADE
15 a 25 anos 78,4 324
26 a 35 anos 19,2 79
36 a 45 anos 1,9 8
Total 100 % 411
ESTADO CIVIL
Solteira 77,4 318
Casada/ reside com o companheiro 12,9 53
Separada/divorciada 1,9 8
Unido estavel 7.8 32

Total 100 % 411
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GRAU DE INSTRUCAO

Sem escolaridade 0 0
Ensino fundamental (1°grau) incompleto 0,2 1
Ensino fundamental (2° grau) completo 0 0
Ensino médio (2° grau) incompleto 2,4 10
Ensino médio (2° grau) completo 10,5 43
Superior incompleto 64,5 265
Superior completo 20 82
Mestrado/Doutorado 2,4 10
Nao sei informar 0 0
Total 100% 411

Fonte: Dados primarios, 2017.

Como pode-se observar, a frequéncia de respondentes entre 15 ¢ 25 anos obteve
destaque, apresentando percentual de 78,4% (324 respondentes). Em seguida, observa-se que
no estado civil, grande parte das respondentes ¢ solteira (77,4% ou 318 respondentes). Ja no
que tange o grau de instrugdo, 64,5% (265 respondentes) diz ter o nivel superior incompleto,
seguido do superior completo, com 20% (82 respondentes) das respostas.

A seguir apresenta-se a Tabela 2, onde consta o tipo de empresa que a respondente
trabalha ou trabalhou, bem como seu tempo de permanéncia na mesma. Cabe ressaltar que o
numero de respondentes da primeira categoria ¢ menor do que a segunda, porque quando a
opcdo "ndo trabalho e nunca trabalhei" era selecionada pela pesquisada, o questionario
fechava automaticamente, ja que a pesquisa tem o intuito de levantar dados de mulheres que

j& tenham tido alguma experiéncia no mercado de trabalho.

Tabela 2 - Dados trabalhistas — Tipo de organizagao e tempo de trabalho

CATEGORIA % N° RESPOSTAS
TIPO DE ORGANIZACAO
Privada 34,3 141
Publica 16,8 69
Mista 3.2 13
Nao trabalho e nunca trabalhei 21,7 89
Nao trabalho mas ja trabalhei 24,1 99
Total 100% 411
TEMPO EM QUE
TRABALHA/TRABALHOU NA
ORGANIZACAO
Nao trabalha no momento 29,2 94
Até 1 ano 22 71
Del a 3 anos 30,1 97
De 3 a 6 anos 11,2 36
De 6 a 12 anos 6,8 22

De 12 a 15 anos 0,6 2




50

Total 100% 322

Fonte: Dados primarios, 2017.

Observa-se que houve predominancia de respondentes que trabalham em empresas
privadas, apresentando percentual de 34,3% (141 respondentes). As demais opgdes
apresentaram resultados semelhantes, com exce¢do da organizagdo mista, que apresentou
menores resultados (3,2% ou 13 respondentes).

Em relacdo ao tempo em que a respondente trabalha ou trabalhou na organizagao, a
maioria (30,1% ou 97 respondentes) trabalha ou trabalhou de 1 a 3 anos na mesma empresa,
seguido de 29,2% (94 respondentes) mulheres que ndo estdo trabalhando no momento, mas

que ja tiveram alguma experiéncia profissional.

4.2 DEFININDO O ASSEDIO MORAL

Em relagdo ao assédio moral, a primeira questdo do questiondrio buscava uma
defini¢do por parte das respondentes do que ¢ assédio moral para elas. Nesta questdao
houveramrespostas  diferentes, mas em 12,3% das definicdes, as palavras
"constranger/situagdes constrangedoras" se repetiram, seguido da palavra "humilhagdo" que
se repetiu em 9,1% das respostas, ainda, as palavras "tortura/pressao psicologica" repetiram-
se 4% das vezes. Outras palavras como, "intimidar", "desrespeitar", "difamar", também
apareceram em pelo menos duas respostas das respondentes. Todas essas palavras
encontradas nas definigdes das respondentes condizem com a teoria abordada, pois segundo
Soboll (2008), a violéncia que tange o assédio moral, ¢ também chamada de violéncia
psicologica, onde a vitima passa por situagdes de humilha¢do, constrangimento e pressoes
exageradas que afetam seu psicologico. Seguem algumas defini¢cdes das respondentes sobre

assédio moral.

Receber cantadas irritativas, consecutivas, ser tocada com maldade (D4).

Ser descriminada pelo simples fato de ser mulher, fazerem vocé se sentir menor
(D13).
Intimidacao dos superiores (D24).

Violéncia psicolédgica (D26).

Ofensa e julgamento negativo e proposital sobre a pessoa, seus habitos, costumes e
convicgdes religiosas (D32).
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Rebaixar alguém por género, etnia ou nivel intelectual (D44).

Quando alguém expde outra pessoa de forma agressiva, desrespeitando, invadindo o

espago do outro, visando causar mal estar ao outro (D46).

Desrespeitar o direito do proximo devido a algum preconceito (D56).

A exposigdo aberta em situagdes constrangedoras, humilhantes e normalmente sdo
praticas recorrentes (repetidas) (D65).

E quando ha exposigio humilhante e constrangedora do trabalhador em seu
ambiente de trabalho (D73).

Utilizar-se de uma posicao hierarquicamente superior no ambiente de trabalho para
intimidar, humilhar ou perseguir um colega de trabalho (D77).

Conduta abusiva que fere a dignidade e integridade fisica ou psicolégica de uma
pessoa, expondo ela em situagdes de humilhagéo (D75).

Séo atitudes de violéncia psicoldgica (situagdes humilhantes e constrangedoras) que
repetidas com frequéncia durante a jornada de trabalho por colegas ou superior (es)
hierarquico (s) causam danos psicologicos e até fisicos, como doengas devido ao
estresse causado pelo assédio (D83).

Quando a pessoa te humilha e te constrange na frente dos outros ou ndo (D90)

As D65 e D83, citaram que as praticas do assédio moral sdo repetitivas, em acordo
com Freitas (2011) que relata que este tipo de assédio estd altamente ligado a um esforgo

repetitivo feito por uma pessoa ou grupo, que visa desqualificar e difamar outra pessoa.
Quanto as definigdes D56 e D77, as respondentes relataram que o assédio moral ¢

advindo dos superiores hierdrquicos para com os subordinados, assim como Soboll (2008),
que descreve a pratica do assédio como atitudes negativas tipicas entre pessoas com clara
desigualdade de poder.

Cabe ressaltar que a definicdto D4 onde a respondente cita "receber cantadas
consecutivas" e "ser tocada com maldade", vai ao encontro da situacdo hostil descrita na
quarta categoria de Hirigoyen (2002, apud SOBOLL, 2008), que diz respeito a ser assediada
ou agredida sexualmente por meio de gestos e propostas. Ainda, a defini¢do D32, onde a
respondente citou a "ofensa e julgamento negativo e proposital sobre a pessoa, seus habitos,
costumes e convicgdes religiosas" para caracterizar o assédio moral, também consta em uma
das categorias de Hirigoyen, intitulada ‘“atentado contra a dignidade", que descreve que a
implicancia com relagdo as crengas religiosas ou convicgdes politicas da vitima, ¢ uma

situagdo hostil que caracteriza o assédio moral.
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4.2.1 Experiéncia negativa no trabalho

Primeiramente, foi indagado as respondentes se em algum momento da vida elas
teriam passado por alguma experi€éncia negativa no trabalho pelo simples fato de serem
mulheres, sendo que 83,2% relataram ja ter passado por situagdes negativas pelo menos uma
vez na vida. Cabe ressaltar que, neste primeiro momento, o intuito ndo era conhecer as
ocorréncias do assédio moral, j& que esse tipo de assédio tem uma frequéncia repetitiva, mas
identificar se pelo menos alguma vez na vida, o fato de ser mulher implicou para que as
mesmas passassem por situagoes desagradaveis no ambiente de trabalho.

Diante da afirmativa de mulheres que ja passaram por situagcdes desagradaveis no
ambiente de trabalho, foi questionado as entrevistadas quais seriam os motivos que propiciam
esta situa¢do. A entrevistada Joana relatou achar que este niimero seja muito maior, ja que
muitas vezes as mulheres ndo se ddo conta de que estdo passando por uma situacao
desagradavel no ambiente de trabalho, pois acabam se acostumando e naturalizando certas
situacodes.

Eu acho que esse nimero ¢ maior, por muitas vezes as mulheres ndo se darem conta
do que esta acontecendo, porque a gente esta tdo acostumada a achar que as praticas
ocorridas dentro do local do trabalho sdo comuns, que muitas vezes vocé ndo se da
conta que estd sendo assediada, somente quando a situacdo ultrapassa os limites ¢é
que a mulher para e pensa que tem algo de errado. [...] vocé sempre acha que esta
louca, que a culpa ¢ sua, pensando “estou louca, estou sensivel demais” ¢ acaba se
culpando pela situag¢do que esta ocorrendo (JOANA).

Em relagdo aos motivos pelos quais essas situagdes ocorrem, Maria relatou que o
principal motivo € a construcdo histéria de que a mulher ¢ inferior e submissa ao homem,

trazendo assim, uma visao ultrapassada da mulher no mercado de trabalho atual.

Existe um contexto historico de desigualdade entre os géneros, desde o comego das
relagdes entre homens e mulheres... Acho que os motivos para essa realidade de
experiéncias negativas que sao vividas por nds mulheres, ¢ um reflexo do inicio da
humanidade e de como nesse inicio as relagdes entre homens e mulheres
aconteciam. Os homens eram responsaveis por buscar o sustento da familia, e a
mulher tinha a fungdo de cuidar dos filhos, da roupa, da casa e da comida. [...]
acredito que € uma questdo bastante cultural, e quando novas ferramentas chegaram,
houve fortalecimento dessa relacdo, que sempre colocou as mulheres com
responsabilidades sem muita representatividade social (MARIA).

Esta construcao historica, conforme Neto (2008), implica negativamente no contexto
contemporaneo das relacdes de trabalho, proporcionando assim, condi¢des diferentes de

trabalho para as mulheres quando comparada a realidade vivida pelos homens.
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Em concordancia, Joana relatou que o machismo seria o principal fator para que as
mulheres tenham que passar, frequentemente, por situacdes desagradaveis no trabalho.
Corroborando com o exposto por Maria, destacouque a construgdo historica de que a mulher ¢
inferior, que o homem tem poder sobre ela e, portanto, por ser inferior ndo tem capacidade
para assumir grandes responsabilidades e/ou cargos de alta chefia, se reflete nitidamente nas

relagdes de trabalho atualmente.

Essa visdo de que a mulher tem que ser vista como inferior, como uma pessoa que
tem que ser obediente e submissa, carrega mais ainda essas situacdes desagradaveis
no ambiente de trabalho. Quando um homem tem em seu local de trabalho colegas e
funcionarias mulheres, ¢ muito facil assediar uma mulher do que um outro homem,
porque os homens aprendem desde cedo que eles sdo todos iguais, ¢ que eles estdo
no mesmo patamar, enquanto as mulheres estdo um patamar abaixo (JOANA).

Em relagdo a facilidade de se assediar mulheres, Hirigoyen (2002 apud NETO, 2008)
relata que a mulher, em meio a um grupo de homens, caracteriza uma situa¢do mais propicia
para que situacdes desagradaveis ocorram, corroborando para o assédio moral.

A entrevistada Ana, em concordancia com as demais entrevistadas, relatou que a
sociedade machista ¢ uma variavel agravante para que essas situagdes ocorram ¢ que a figura
do homem, sendo colocada como a mais importante na sociedade, dificulta ainda mais esta
situacao.

Bom, acredito que vivemos em uma sociedade machista independente da classe social,
e algumas vezes até do grau de instrucdo de algumas pessoas que ndo conseguem
romper essa realidade. O corpo da mulher € objetivado a todo momento, a sociedade
coloca os homens como figuras mais importantes, aquela figura provedora de opinido,
onde no seu direito devido, as mulheres ndo podem se destacar, opinar e participar, ou
até mesmo desejar aquilo que os homens acham certo (ANA).

A entrevistada Maria relata ainda que, no cinema, as mulheres eram representadas
"[...] em personagens que desenvolviam fun¢des "de mulher", vistas como donas de casa,
faxineiras, enquanto os homens tinham sua imagem representada por personagens bem
sucedidos, com sucesso e funcdo de maior representagdo social [...]". Deste modo, a
publicidade também teria reafirmado a relagdo de desigualdade entre homens e mulheres,
contribuindo para praticas de assédio moral no trabalho.

Apo6s o conhecimento de quantas mulheres ja passaram por alguma situacao
negativano trabalho através da resposta das respondentes, e contribui¢cdes acerca dos motivos
deste fenomeno, pelo depoimento das entrevistadas, elencou-se quatro categorias com 27

situagdes negativas consideradas assédio moral no trabalho, conforme sua frequéncia.



54

4.2.2 Identificando as ocorréncias do assédio moral no trabalho

Nesta secao, foram analisadas as ocorréncias das situacdes negativas vividas pelas
mulheres no ambiente de trabalho, com base na categorizacao de situacdes hostis listada por
Hirigoyen (2002 apud SOBOLL, 2008, p.34), sendo as categorias: deterioragdo proposital das
condi¢des de trabalho, isolamento e recusa de comunicacdo, atentado contra a dignidade,
violéncia verbal, fisica ou sexual. Apds separagaodas situacdes hostis por categoria, para cada
uma das categorias elaborou-se uma tabela resumo com os respectivos percentuais de
frequéncia para, posteriormente, analisedas situagdes com maior percentual de escolha. Ao
longo da analise foram adicionados alguns relatos conforme preenchimento das respondentes
na parto do questionario: "Deixe aqui sugestdes, opinides ou comentarios se assim desejar"

bem como os comentarios feitos pelas entrevistadas, a fim de complementar as informacdes.

4.2.2.1 Deterioragao proposital das condigdes de trabalho

Esta categoria diz respeito as praticas que fazem com que a trabalhadora sinta-se
incompetente e incapaz de exercer suas fungdes. Nessa categoria estdo contidas13 situacdes
de atitudes hostis que caracterizam o assédio moral elencadas pela autora e apresentada as
respondentes. A seguir, apresenta-se a soma da frequéncia das 13 situacOes contidas nesta

categoria, com os respectivos percentuais de ocorréncia.

Tabela 3 - Frequéncias: Deteriora¢do Proposital das Condigdes de Trabalho

Nunca As vezes Quase sempre  Sempre Total
NO
2006 1334 522 324 4186
Respostas
% 47,9% 32% 12% 8% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Conforme a Tabela 3, cerca de 20% das mulheres participantes podem ser
consideradas vitimas de assédio moral, pois escolheram a opc¢ao "Quase sempre" e "Sempre"
em pelo menos uma das 13 situagdes hostis contidas nesta categoria. Cabe ressaltar que este
percentual (20%)¢ a soma de frequéncia de respostas da opcao "Quase sempre" e "Sempre",
levando em consideracdo que para ser assédio moral as situacdes devem ser praticadas

repetitivamente.
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Esta categoria inclui atitudes que visam desmerecer o trabalho da vitima, por meio de
cobranga excessiva, criticas exageradas, omissdo de informagdes uteis para o exercicio das
atividades organizacionais e, at¢ mesmo,proibicdo de acesso a equipamentos de trabalho
essenciais para o desenvolvimento das tarefas. Deste modo, a vitima sente-se inferior e
fracassada, tornando o exercicio de suas fun¢des mais dificultoso. Para Hirigoyen (2006 apud
NUNES, 2011), o resultado dessas acdes pode levar a demissdo for¢ada da vitima. Esta
categoria de atitudes hostis ¢ dificil de identificar, uma vez que ha uma sutileza do agressor
em relagdo a vitima, que acaba nao percebendo o que estd acontecendo, ¢ também porque
algumas atitudes contidas nela podem ser classificadas como situagdes normais do cotidiano
de trabalho (NUNES, 2011).

A seguir, sdo apresentadas as frequéncias de ocorréncia de cada uma das 13 situagdes
hostis desta categoria, levando em conta somenteos percentuais de escolha das opgdes "Quase
sempre" e "Sempre" das 322 respondentes. Os percentuais destacados em cinza representam
as situacdes mais utilizadas como estratégia para praticar o assédio moral no ambiente de

trabalho.

Tabela 4 - Deterioracdo Proposital das Condi¢des de Trabalho: Frequéncia das respostas que
caracterizam assédio moral

Situacdes Hostis N° Respostas %
Recebeu criticas em relag@o ao seu trabalho de forma injusta 56 17,4
Atividades de sua responsabilidade foram retiradas ou substituidas por tarefas mais
desagradaveis ol v
Seus erros foram constantemente lembrados como forma de coergao 63 19,6
Recebeu criticas constantes ao seu trabalho e esforgo 62 19,3
Houve supervisao excessiva de seu trabalho 105 32,7
Foi pressionada a ndo reclamar de um direito que vocé tinha (licenca médica, férias,
adicional de salarios, entre outros) 81 2
Foi exposta a uma carga de trabalho excessiva 103 32
Foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e comportamentos
no trabalho . 134
Foi interrompida constantemente em reunides ou didlogos 83 25,7
Nao levam em conta seus problemas de saude ou recomendacdes de ordem médica 53 16,5
Induziram vocé a erros 43 13,4
Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador,
entre outros 20 6.2
Nao lhe transmitiram as informag¢des Uteis para a realizacdo de tarefas 73 22,7

Fonte: Dados primarios, 2017.
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As situacdes que obtiveram maior frequéncia de respostas foram "Houve supervisdo
excessiva de seu trabalho" com 32,7% e "Foi exposta a uma carga de trabalho excessiva" com
32% de representatividade de escolha. As acdes pautadas, em geral, decorrem de uma pressao
descontrolada e cobranga por resultados, onde o agressor usa de métodos agressivos para
pressionar a vitima (LOPES et al. 2009).

Outras  situagdes que apresentaram  percentuais elevados foram  "Foi
interrompidaconstantemente em reunides ou dialogos"(25,7%,), "Foi pressionada a ndo
reclamar de um direito que vocé tinha (licenca médica, férias, adicional de salarios, entre
outros)"(25,2%) e "Nao lhe transmitiram as informacdes uteis para a realiza¢cdo de tarefas”
(22,7%).

Nos relatos das respondentes foram identificadas algumas situagdes que se encaixam

nesta categoria, bem como corroboram com as informagdes apresentadas na Tabela 4.

Me incitaram a fazer trabalhos que me submeteram a humilhagéo e vergonha (P39).

Ja fui inferiorizada por exigir que me pagassem as horas extras, me inferiorizavam o
tempo todo por ndo aceitar trabalhar horas extras sem receber por elas, acabei sendo
demitida por ndo aceitar isso (P43).

Fui exposta a uma carga excessivae supervisao do meu trabalho, ndo aguentava mais
(P66).

Nao queriam que eu pegasse atestado e depois disso comegaram me tratar mal
(como por exemplo quando eu tive um acidente de moto e por ter 3 dias de atestado
pra repouso, minha chefe passou a ndo me dar nem bom dia, em determinado dia
ainda debochou do acidente, dando a entender que era inventado, mesmo ela tendo o
atestado e o papel do atendimento comprovando) (P91).

E assegurado a qualquer funcionario todos os seus direitos, tais como a dispensa em
caso de atestado e o pagamento de horas extras conforme descrito na CLT (Consolidacao das
Lei Trabalhistas), o que ndo ocorreu nos relatos das pesquisadas 43 e 91, que se enquadram na
subcategoria "Foi pressionada a ndo reclamar de um direito que vocé tinha (licenga médica,
férias, adicional de salérios, entre outros)". Ainda, conforme Barreto (2016), a humilhagao
pela qual as vitimas passaram, refor¢a o sentimento de impoténcia e inutilidade, afetando a
identidade e a dignidade das mesmas.

Algumas relataram a insubordinagdo e a contestacdo constante de decisdes, situacio
esta que coincide com a subcategoria de situacdes hostis "contestar sistematicamente todas as
suas decisoes" elencada por Hirigoyen (2002 apud SOBOLL, 2008).

De modo geral, todas as situacdes pertencentes a esta categoria apresentaram

percentuais elevados de resposta, ao passo que a subcategoria "Privaram-lhe do acesso aos
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instrumentos de trabalho: telefone, fax, computados entre outros" teve percentual menor
(6,2%), quando comparadaas demais, o que indica um alto indice de uso dessas atitudes como
forma de praticar o assédio moral no trabalho contra mulheres. Ou seja, degradar as condi¢des
do ambiente de trabalho, desmerecer as atividades exercidas pela vitima, tornando o ambiente
pesado de se trabalhar, sdo estratégias usadas pelos agressores para assediar seus alvos no

ambiente organizacional.

4.2.2.2 Isolamento e recusa de comunicagao

Nesta categoria estao englobadas as atitudes que visam isolar a vitima, deixando-a de
lado, muitas vezes impossibilitada de comunicar-se ou expressar-se, causando
constrangimento. As atitudes dessa categoria sdo sutis e implicitas e por isso, identifica-las ¢
mais dificultoso. Nesta categoria estdo inclusas quatro situagdes das quais caracterizam
assédio moral. Na tabela a seguir, apresenta-se as quatro situacdes com a soma de suas

respectivas frequéncias de resposta.

Tabela 5 - Frequéncia: Isolamento e Recusa de Comunicagdo

Nunca As vezes Quase sempre  Sempre Total
NO
803 288 122 75 1288
Respostas
% 63% 22% 9% 6% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

A partir dos dados apresentados na Tabela 5, observa-se que cerca de 15% das
respondentes podem ser consideradas possiveis vitimas de assédio moral, uma vez que,
optaram pela opcao "Quase sempre" ou "Sempre" em pelo menos uma das 4 situacdes
elencadas pela autora, para essa categoria.

Os comportamentos que caracterizam o Isolamento e Recusa de Comunicagdo, sdo
usados com o intuito de maltratar a vitima, quando o agressor passa a constranger e agir de
forma sorrateira, deixando o assediado fora de conversas, ignorando-o, excluindo de reunides
e discussoes de trabalho, se recusando a conversar com a vitima ou manter contato com ela.
As agressoes podem vir de superiores e de colegas de trabalho de outros niveis. Conforme
Soboll (2008), os efeitos do isolamento no trabalho, manifestam-se por comportamentos

agressivos, onde o individuo passa a se comportar de maneira diferente com a familia e
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demais pessoas de seu ciclo social. Ou ainda, causa uma paralizagdo da vitima, onde a mesma
ndo consegue se defender, pois ndo consegue entender o contexto da situacdo e nem saber ao
certo contra o que deve lutar (FREITAS, 2001).

A fim de visualizar melhor a frequéncia de respostas das situagdes hostis pertencentes
a esta categoria, elaborou-se a Tabela 6, levando em conta somente o somatério da frequéncia
de respostas que caracterizam o assédio moral, ou seja, as opcdes "Quase sempre" e
"Sempre". Estdo destacadas em cinza, as situacdes mais frequentes quando comparadas as

demais desta mesma categoria.

Tabela 6 - Isolamento e Recusa de Comunicagdo: Frequéncia das respostas que caracterizam
assédio moral

Situacdes Hostis N° Respostas %
Suas opinides e pontos de vista foram ignorados 117 36,4
Superiores ou colegas de trabalho nao se comunicam com vocé 48 14,9
A comunicagdo com vocé ¢ unicamente por escrito 22 6,9
Proibiram seus colegas de trabalho de falar com vocé 10 3,2

Fonte: Dados primarios, 2017.

As duas situagdes com maior frequéncia para esta categoria foram "Suas opinides e
pontos de vista foram ignorados"(36,4%) e a situacao " Superiores ou colegas de trabalho nao

r

(14,9%). A recusa de comunicagdo ¢ uma forma de isolar o

Aan

se comunicam com VvoOcé
individuo através do siléncio, sendo este, uma maneira de dizer a vitima o quanto ela ndo
interessa para organizagao, ou mesmo para omitir informagdes e deixa-la sem compreender
determinadas situagdes, a fim de prejudica-la (BOTELHO, 2008).

As demais opgdes obtiveram menores frequéncias de resposta para as opgdes "Quase
sempre" e "Sempre", simbolizando menores ocorréncias de assédio moral.

Conforme relatos deixados pelas pesquisadas no questiondrio aplicado, foram

encontradas duas situacdes que encaixam-se nesta categoria, sendo elas:

Proibiram uma colega minha de conversar comigo, até mesmo de me transferir
ligagdes porque segundo o que eles dizem, eu e ela juntas ndo rendemos no trabalho,
o que considero ser mentira e sim uma desculpa para tentar nos atingir porque sabem
que preciso do emprego e ndo vou pedir demissao (P11).

Os colaboradores fingem ndo ouvir as orientacdes que passo, € vao perguntar a
mesma coisa ao nosso superior. Acredito que por eu ser mulher, eles ndo ouvem o
que falo, ndo seguem minhas orientagdes (P44).
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Foi possivel identificar no relato da pesquisada 44, a presenca do assédio moral por
meio da subcategoria de Hirigoyen (2002, apud SOBOLL, 2008) "Superiores hierarquicos ou
colegas nao dialogam com a vitima", pois esta relata ser ignorada por colegas, que ao
fingirem nao escutar as orientagdes fornecidas por ela, estdo se recusando a dialogar com a
vitima. A pesquisada cita ainda que o fato de ser mulher dificulta a situacdo. Conforme relata
Guimardes e Rimoli(2006 apud SILVA; BITTAR, 2012), algumas mulheres sao
marginalizadas, assediadas, ou simplesmente impedidas de trabalhar e exercer suas fungdes
pelo simples fato de serem mulheres.

O relato da pesquisada 11 expressa a proibicdo de comunicagdo entre colegas como
forma de pressionar a vitima para pedir demissdo. Conforme Hirigoyen (2006 apud SOARES,
2011) este ¢ um assédio estratégico, e tem como intuito for¢ar o alvo a pedir demissao,
tornando assim um processo legal de dispensa sem prejuizos para a organizacao.

Ressalta-se que as situagdes presentes nesta categoria isolam cada vez mais as vitimas,
por comportamentos e hostilidades que constrangem ¢ humilham o agredido, levando-o,

muitas vezes, a demissio.

4.2.2.3 Atentado contra a dignidade

As agressoes desta categoria partem de uma série de ataques que visam desqualificar e
denegrir com criticas sobre a vida pessoal da vitima, suas caracteristicas ou costumes.
Na tabela a seguir ¢ a apresentada a soma das frequéncias das situagdes que

caracterizam o assédio moral e que fazem parte desta categoria.

Tabela 7 - Frequéncia: Atentado Contra a Dignidade

Nunca As vezes Quase sempre  Sempre Total
NO
668 562 257 123 1610
Respostas
% 41% 35% 16% 8% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

As mulheres vitimas de assédio moral identificadas nesta categoria representam 24%

do total de respondentes, ja que assinalaram a opg¢ao "Quase sempre" e "Sempre" em pelo
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menos uma das cinco situagdes de assédio moral que pertencem a categoria atentado contra a
dignidade.

Nesta categoria, chacotas, gestos de desprezo e insinuagdes sao usados como forma de
desqualificar e humilhar a vitima. Nunes (2011) relata que o agressor faz uso de insinuagdes
desdenhosas para fazer a vitima se sentir rebaixada e diminuida, faz criticas a vida pessoal e
zomba das origens, costumes e outros aspectos pessoais da vitima. Conforme o autor, esse
tipo de atitude provém frequentemente de colegas invejosos que tentam se auto afirmar ao
rebaixar e humilhar o outro.

Visando uma clareza de informacgdes, na tabela a seguir estdo explicitas a soma das
frequéncias de respostas "Quase sempre" e "Sempre" das subcategorias desta categoria. As

frequéncias destacadas em cinza correspondem as situagdes mais frequentes.

Tabela 8 - Atentado Contra a Dignidade: Frequéncia das respostas que caracterizam assédio
moral

Situacdes Hostis N° Respostas %

Foi humilhada ou ridicularizada em relagdo ao seu trabalho 30 9.4
Espalharam fofocas/boatos desagradaveis sobre vocé 80 24,9
Foram feitos comentérios ofensivos que lhe deixaram envergonhada (sobre seus

hébitos, origens) 102 2L
Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade fizeram piadas e brincadeiras de mau

. 107 33,2
Foi alvo de agressividade (raiva) sem merecer 61 18,9

Fonte: Dados primarios, 2017.

Observa-se que a situagdo "Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade fizeram
piadas e brincadeiras de mau gosto"obteve a maior frequéncia desta categoria, totalizando
33,2% das respostas, seguida da subcategoria "Foram feitos comentarios ofensivos que lhe
deixaram envergonhada (sobre seus habitos, origens)", com percentual de 31,7%. Para Silva e
Bittar (2012) enquanto homens passam com mais frequéncia por situagdes de assédio
organizacional, as mulheres enfrentam com mais frequéncia situacdes relacionadas ao assédio
pessoal.

Outras duas situagdes que obtiveram frequéncias elevadas foram as que envolvem a
dissemina¢do de boatos e fofocas que desagradam a vitima (24,9% ou 80 respondentes) e
vitimas de agressividade gratuita (18,9% ou 61 respondentes).

Para complementar as informagdes contidas na Tabela 8, apresentam-se a seguir,

alguns relatos feitos pelas mulheres respondentes do questionario aplicado.
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Eles criticam e fazem comentarios sobre a minha vida como se fosse um fato
importante na empresa ¢ ndo o meu desempenho como funcionaria (P17).

Insinuaram que por ser mulher era necessario fazer coisas diferentes dos homens,
principalmente no que se refere a limpeza (P22).

Ja tive minha sanidade mental e psicologica questionada, ja usaram aspectos
pessoais meus para dizer que eu ndo estava estavel emocionalmente e por isso
deveria abandonar a empresa, e de tantas pressdes diarias, acabei pedindo demissao
(P42).

Eu era diminuida e questionada o tempo todo por causa da minha orientagdo sexual
e ideologia politica (P43).

Conforme o relato da pesquisada 42, esta teve sua sanidade mental questionada e foi
pressionada a largar o emprego pelo mesmo motivo. As situagdes vividas por essa mulher,
dizem respeito a uma das atitudes listadas por Hirigoyen (2002, apud SOBOLL, 2008)
intitulada "Atribuem-lhe problemas psicoldgicos (dizem que vocé ¢ doente mental)".

O relato da pesquisada 22 também consta em umas das categorias de Hirigoyen, onde
nesta, o agressor faz insinuagdes desdenhosas para desqualificar a vitima, que neste caso, diz
respeito a insinuar sua incapacidade de exercer determinadas fung¢des por ser mulher.

No caso do relato da P43, a vitima relata que suas ideologias e aspectos pessoais eram
alvo de criticas e motivo para que a mesma fosse diminuida. A agressdo identificada no
discurso da vitima coincide com a subcategoria "Foram feitos comentarios ofensivos que lhe
deixaram envergonhada (sobre seus habitos, origens)", da qual também obteve alta frequéncia
de respostas no questiondrio, reafirmando as informagdes apresentadas.

E importante destacar que os aspectos socioculturais desempenham um papel
importante na forma como homens e mulheres percebem e sdo atingidos por situagdes no
trabalho, sendo possivel destacar que homens se sentem mais ameagados por circunstancias
gerais, relacionadas ao exercicio e desempenho do trabalho, enquanto as mulheres sdo mais

atingidas pelos conflitos de cunho pessoal (SILVA; BITTAR, 2012).

4.2.2.4 Violéncia Verbal, Fisica e Moral

Diferente das demais agressdes, as incluidas nesta categoria sao menos sutis €
portanto, mais faceis de serem identificadas. Conforme Hirigoyen (2006 apud NUNES,2011)
ameagas reais de violéncia, gritos difamatorios, assédio de cunho sexual e agressdes que

ultrapassem assuntos organizacionais, como telefonemas fora do horario detrabalho ou cartas
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andnimas, sdo atitudes hostis que fazem parte desta categoria. A seguir, apresenta-se um

resumo da frequéncia das situacdes classificadas nesta categoria.

Tabela 9 - Frequéncia: Violéncia Verbal, Fisica e Moral

Nunca As vezes Quase sempre  Sempre Total
NO
1117 311 108 74 1610
Respostas
% 69% 19% 7% 5% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Com base nos dados da Tabela 9, cerca de 12% das mulheres respondentes do
questionario sao ou foram vitimas de assédio moral por meio de atitudes de violéncia verbal,
fisica e moral, pois escolheram "Quase sempre" e "Sempre" em pelo menos uma das cinco
situacdes contidas nesta categoria.

Cabe ressaltar que as atitudes hostis dessa categoria, podem ser classificadas como
extremas e devastadoras. Hirigoyen (2006 apud NUNES, 2011) define as estratégias usadas
pelos agressores desta categoria, como sendo mais visiveis que as demais, ou seja, sdao
praticadas quando o assédio estd declarado e visivel a todos, sendo assim, sdo mais facilmente
identificadas.

Sdo apresentadas a seguir, as frequéncias de ocorréncia para as 5 subcategorias de
situagdes hostis que pertencem a esta categoria onde levou-se em conta somente o0s
percentuais de resposta que caracterizam o assédio moral, ou seja, o somatdrio das opgdes "
Quase sempre" e "Sempre". Os percentuais em cinza indicam as situagdes desta categoria que

foram mais utilizadas pelos agressores para praticar o assédio moral.

Tabela 10 - Violéncia Verbal, Fisica e Sexual: Frequéncia das respostas que caracterizam
assédio moral

Situacdes Hostis N° Respostas %
Gritaram com vocé de forma frequente 66 20,5
Foi alvo de intimidagdes como: apontar o dedo para vocé, empurrar-lhe, invasao de seu
espago pessoal 3 108
Foi ameagada de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo dessas violéncias de forma real 9 2,8
Foi ameagada com ligacdes telefonicas, cartas, e-mails, etc 11 3,5
Foi assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas) 61 19

Fonte: Dados primarios, 2017.
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Observa-se o indice de 20,5% de estratégias utilizando gritos, como forma de praticar
o assédio moral contra mulheres no ambiente organizacional. As mulheres que foram
assediadas ou agredidas sexualmente, seja com gestos ou propostas, correspondem ao
percentual de 19% de respostas, o que significa que os agressores também utilizam essa
estratégia de forma frequente para atingir as vitimas. Conforme Soboll (2008), as agressdes
pertencentes a essa categoria visam humilhar e intimidar descaradamente o trabalhador, e se
configuram como chantagens que dizem respeito & manutengdo do emprego ou as promogdes
de carreira.

Complementando as informagdes quantitativas apresentadas, constam a seguir alguns

relatos deixados pelas pesquisadas.

Os chefes davam em cima, dependendo do caso, isso ocorria apenas sob efeito do
alcool (P2).

Tentaram me beijar a forga, ofereceram presentes em momentos inapropriados (P4).
Ja me tocaram sem consentimento (P5).

Meu chefe fazia chantagens e insinuagdes sexuais (P27).

No caso dos relatos das pesquisadas 2 e 27, fica visivel o assédio sexual, onde o
agressor usa de propostas e insinuagdes para tentar coagir a vitima. Hirigoyen (2002 apud
SOBOLL, 2008) identificou em sua pesquisa, o assédio moral em contextos em que a mulher
se recusava a ceder frente a propostas ou insinuagdes sexuais de supervisores ou colegas,
sendo este um fator que resultava em humilha¢des, isolamentos e maus-tratos.

Os relatos das pesquisadas 4 e 5, dizem respeito a categoria de mulheres ameagadas de
violéncia e/ou abuso fisico ou de violéncias de forma real, como € o caso.

Em relacdo ao assédio sexual, a entrevistada Joana relata:

O assédio sexual ¢ uma consequéncia dessa relagdo de que a mulher pertence aos
homens, entdo tutaali para quem quiser, como se teu corpo fosse pibico, como se
todo mundo pudesse tocar, mexer e olhar. Depende muito, se as pessoas que
trabalham naquele ambiente tiveram uma educa¢do com base em valores antigos,
muito mais machistas e conservadores, isso (a entrevistada refere-se ao assédio
sexual) tende a piorar, que ai se eles (a entrevistada refere-se aos agressores)
veem que a mulher esta vulneravel, eles se aproveitam da situagdo (JOANA).

Conforme dito pela entrevistada, o fator que influencia a ocorréncia deste assédio sdo
os homens que enxergam as mulheres como sendo sua propriedade, e que a visdo

conservadora baseada em construcdes histéricas de desigualdade nas relagdes de género,

também seria uma variavel determinante quando agressor escolhe assediar uma mulher.
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4.2.2.5 Subcategorias com maior frequéncia de escolha

A seguir apresenta-se as situagdes hostis que tiveram maiores percentuais de escolha
pelas respondentes do questionario, ou seja, as atitudes mais utilizadas pelos agressores para
praticar o assédio moral contra mulheres no ambiente de trabalho, bem como, o percentual de

assédio moral para cada categoria.

Quadro 2 - Frequéncia das subcategorias com maior frequéncia de resposta

CATEGORIA % SITUACAO HOSTIL DE MAIOR FREQUENCIA
ASSEDIO
Deterioracao Proposital das 20% U Houve supervisdo excessiva de seu trabalho —
Condig¢oes de Trabalho 32,7%
O Fui exposta a uma carga de trabalho excessiva —
32%

Isolamento e Recusa de 15% U Suas opinides e pontos de vista foram ignorados —
Comunicacio 36,4 %

O Superiores ou colegas de trabalho nao se
comunicam com vocé — 14,9%

Atentado Contra a 24% U Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade
Dignidade fizeram piadas e brincadeiras de mau gosto —
33,2%

U Foram feitos comentarios ofensivos que lhe
deixaram envergonhada (sobre seus habitos,
origens) - 31,7%

Violéncia Verbal,Fisica e 12%
Moral

Gritaram com vocé de forma frequente - 20,5%
Foi assediada ou agredida sexualmente (gestos ou
propostas) — 19%

oo

Fonte: Dados primarios, 2017.

Apesar de estarem expostas de maneira isolada, as situagdes podem ocorrer de forma
concomitente, onde o agressor pode, expor a vitima a situagcdes de duas categorias diferentes,
ao mesmo tempo. Cabe lembrar que as consequéncias da violéncia psicoldgica no trabalho
podem envolver transtornos emocionais, fazendo o individuo se questionar o sentido da vida e
do trabalho, afetando as relacdes sociais ¢ alterarando de forma drastica a vida da vitima,

podendo causar sérios danos na saude do trabalhador (SOBOLL, 2008).
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4.2.2.6 A¢des e comportamentos hostis sugeridos pelas pesquisadas

Para além dos 27 comportamentos negativos listados pela autora no questionario, as
pesquisadas responderam se julgavam haver outras situagdes que caracterizassem o assédio

moral. A seguir, apresenta-se a frequéncia de resposta para esta questao.

Tabela 11 - Outros comportamentos negativos ou atitudes hostis

Sim Nao Sem resposta Total
Frequéncia 107 8 207 322
% 33% 2% 64% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Conforme exposto, 64% das mulheres optaram por ndo responder essa questdo, 2%
afirmou ndo conhecer outras atitudes hostis além das apresentadas no questionario, e cerca de
33% das respondentes acha que ha outros comportamentos negativos presentes no ambiente
de trabalho. Entretanto, muitas definicdes mencionadas pelas respondentes eram similares as
descritas pela autora. As mulheres que responderam sim para esta questdo elencaram algumas
situacdes que na opinido delas, caracterizam estes comportamentos. A seguir apresenta-se

algumas destas situagdes.

Diferenga salarial (P3).

Receber salario inferior a um colega homem que desempenha fungdo de menos

importancia (P13).

Machismo, ser considerada inferior por ser mulher (P15).

Ja me perguntaram varias vezes porque eu escolhi essa profissdo porque ela ndo era
pra mulheres ( sou oficial de maquinas da marinha mercante e trabalho embarcada
cuidando da manutencao dos equipamentos) (P18).

Cobranga redobrada por ser mulher (P24).
Insubordinacédo por ser mulher (P32).

Exigéncia de vestimenta feminizada e padrao estético (P55).
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Colegas de trabalho respondem minhas dividas de forma diferente por eu ser mulher
(P67).

n

O que mais eu ouvia durante quase 2 anos na mesma empresa: " vocé ¢ mulher,
coloca uma saia curta e vai ter muitos clientes que gastam sem necessidade. O que
querem ¢ decote e bunda" (P68).

As situacdes expostas sao algumas das listadas pelas respondentes. Sendo que, sdo
situacdes que elas vivenciam ou vivenciaram no ambiente de trabalho. E possivel identificar
que o simples fato de ser mulher torna-se motivo para denegrir e diminuir as trabalhadoras, ja
que nas situacdes expostas, as mesmas foram inferiorizadas, tendo sua capacidade de exercer
fungdes de alta responsabilidade, chefiar e ser competente, questionada o tempo todo.

Percebe-se que os discursos das vitimas corroboram com a teoria, pois conforme
destaca Hirigoyen (2002 apud SILVA;BITTAR, 2012), as mulheres, diferentemente dos
homens, sdo alvo de insultos sexistas e/ou machistas, descriminadas sob a falsa ideia de que
ndo sdo capazes de assumir cargos de altas responsabilidades.

A seguir apresenta-seaspectos do assédio moral, por quem ele ¢ praticado, suas

diregdes e consequéncias.

4.2.3 As vitimas da violéncia, os agressores, habitualidade da agressao, consequéncias e

encaminhamentos organizacionais.

Nos proximos topicos serao expostas informagdes sobre a identificagdo da vitimizagao
de assédio moral segundo as pesquisadas, quem sdo os agressores, qual ¢ o género que mais
assedia moralmente mulheres no trabalho, habitualidade da violéncia, consequéncias para as

vitimas e encaminhamentos organizacionais.

4.2.3.1 Identificando as vitimas de assédio moral

ApoOs apresentadas as frequéncias das situagdes e comportamentos hostis, juntamente
aos relatos de algumas situagdes vivenciadas pelas pesquisadas, e demais contribuicdes
fornecidas pelas entrevistadas, o questionamento seguinte do instrumento de pesquisa online
buscou perceber, frente a defini¢do sobre o que € assédio moral segundo Heloani (2004), qual

a frequéncia de respondentes se identifica ou ja se identificou como vitima de assédio moral.
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Grafico 1 - Frequéncia de vitimizagao de assédio moral

Fonte: Dados primarios, 2017.

Com base nas informacdes apresentadas, 238 mulheres (73,9%) consideram ser
vitimas de assédio moral, enquanto 84 (26,1%) acreditam ndo serem vitimas deste tipo de
assédio, totalizando 322 respondentes. Mesmo que o assédio moral seja uma violéncia sutil,
em que o agressor muitas vezes age sem que a vitima perceba que estd sendo assediada, e
acredita estar passando por situagcdes normais do ambiente organizacional (HELOANI, 2004),
a frequéncia de mulheres que afirmaram identificar-se como vitimas foi elevada.

Joana relatou que as situagdes de assédio moral sdo diferentes das a¢des cotidianas do

ambiente de trabalho.

Assédio moral ndo ¢ uma situacdo, a gente sabe que as pessoas se estressam, elas se
exaltam, entdo acontecem coisas no trabalho... Uma discussdo, uma coisa que é
normal ¢ compreensivel, dada as relagdes que se estabelecem. Agora ndo ¢ isso, o
assédio moral ¢é aquela coisa repetitiva intermitente que vocé ndo tem
sossego...Entdo todo dia é uma piadinha, todo dia uma coisinha (JOANA).

A seguir serdo expostas as informagdes sobre as situagdes hostis, com base nos dados

das 238 respondentes que reconheceram ser vitimas de assédio moral.

4.2.3.2 Os agressores

As atitudes hostis podem ser praticadas por colegas, subordinados e superiores
hierarquicos, conforme teoria abordada anteriormente, e at¢ mesmo, podem provir de pessoas
de fora da organizagdo. Cabe ressaltar que 238 pesquisadas das 322 responderam as questdes

que caracterizavam o0s agressores, pois para as mulheres que ndo consideraram ser vitimas de
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assédio moral, o questionario fechava automaticamente. A Tabela 12 demonstra quem sao os

agressores conforme as respostas contidas no questionario.

Tabela 12 - Identificando os agressores

Pessoas de
Colegas Chefias Subordinados fora da Total
organizacio
Frequéncia 115 168 20 66 238
% 48,3% 70,6% 8,4% 27,7 100%

Fonte: Dados Primarios, 2017.

Observa-se que as agressoes sdo, em sua maioria (70,6% ou 168 respondentes)

advindas de superiores hierdrquicos, seguido das originadas por colegas (48,3% ou 115

respondentes). Em concordancia com os dados quantitativos, as trés entrevistadas relataram

que o assédio moral pode vir de varias diregdes, mas que parte, em sua maioria, de superiores

hierarquicos.

Acredito que as agressdes venham de todos os niveis, pois a competitividade
instalada dentro das empresas faz isso acontecer, mas na minha concepgdo as
situagdes de assédio sdo vindas de chefias com muito mais frequéncia,

principalmente se estas chefias forem homens (ANA).

A psicologa Ana relata que além das agressdes originarem-se em grande parte de

cargos hierarquicos superiores, ha o agravante quando estes superiores sdo homens. Joana

corrobora com Ana, pois também acredita que o assédio moral contra mulheres € praticado de

forma mais frequente por superiores hierarquicos.

Eu acredito que acontece em todos os niveis da organizac¢do, de maneiras diferentes,
mas o que fica visivel € o praticado pela chefia de hierarquia superior, porque existe
mais poder ali. Numa relagdo de mesmo nivel de hierarquia, a pessoa pode até
assediar, mas ndo vai ter um poder tdo palpavel sobre a vitima [...] quem pode

causar prejuizos reais a carreira é a chefia JOANA).

Os dados quantitativos apresentados e o discurso das entrevistadas corroboram com a

teoria, pois segundo Heloani (2003), quando se trata de mulheres a maior parte das agressoes

resulta de superiores hierarquicos.

Apos identificar a origem do assédio, verifivou-se quais géneros que na percepc¢ao das

mulheres respondentes do questiondrio e das entrevistadas, praticam o assédio moral.
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Tabela 13 - Género dos agressores

Mulheres Homens Ambos Total
Frequéncia 25 136 77 238
% 10,6% 57,1% 32,3% 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Cerca de 52,7% (136 respondentes) identificam os homens como sendo os principais

agressores quando se trata de assédio moral contra mulheres, seguido de 32,3% (77

respondentes) que acreditam que ambos os géneros sao agressores. Corroborando com as

respondentes do questionario, as entrevistadas confirmaram estas informagoes.

Olha considerando as minhas experiéncias e leituras, na minha opinido o assédio
moral no caso das mulheres ¢ mais praticado por homens. Nao que as mulheres néo
assediem outras mulheres, mas a frequéncia de agressdes ¢ maior de homens para

mulheres (MARIA).

Acredito que venha dos homens, mesmo esta realidade sendo mudada ao longo dos
anos, porque no6s mulheres nos engajamos na luta contra a desigualdade de género,
mas mesmo assim acho que os homens sdo os principais agressores, mas também
acho que exista vindo de mulheres, s6 que em menor volume (ANA).

Ana cita a desigualdade de género como fator determinante para que homens assediem

mulheres em maior escala. Em concordéncia, a jornalista Joana complementa a colocagdo de

Ana, alegando que por haver uma cultura machista, da qual faz homens alcangarem cargos de

alta chefia mais facilmente do que mulheres, o assédio moral € mais praticado por eles.

O assédio pode vir de ambos os lados, mas eu acho que por conta de nossa criagao,
socializacdo, possibilitou para que n6és mulheres ndo nos respeitdssemos enquanto
mulheres [...] porém, acredito que o assédio moral vem mais dos homens, por eles
estarem mais nos cargos superiores de chefias. O machismo ¢ tdo impregnado, que ¢é
isso, vocé sabe que quem alcanca os cargos mais altos geralmente sdo homens
(JOANA).

Corroborando com Joana, a publicitaria Maria relatou ter passado por uma situagcdo em

que o cargo superior de maior responsabilidade em questdo pertencia a uma mulher,0 que

pareceu nao agradar o cliente, pois estava a espera de um homem como diretor, ndo uma

mulher.

Uma vez eu estava em um espaco locado para filmagem, acompanha do cliente do
job (que traduzido para o portugués significa trabalho) e pela equipe de
producdo, onde estava junto a diretora do filme e o diretor de cdmera, e o cliente
perguntou que horas o diretor do filme iria chegar, demonstrando que estava a
espera de um homem, para garantir que o trabalho fosse bem feito [...] (MARIA).
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Pode-se dizer, que com base nos dados apresentados nas tabelas 12 e 13 e nos relatos
das entrevistadas, quando se trata de assédio moral advindo de hierarquia superior, os homens
sd0 0os maiores agressores, uma vez que sdo eles que mais ocupam esses tipos de cargo.
Leymann (1996 apud Silva e Bittar) relata que quando o agressor ¢ um superior hierarquico,
ha uma maior frequéncia de identificacdo de homens como agressores.

A seguir apresenta-se as consequéncias para as vitimas que sofrem ou sofreram

assédio moral.

4.2.3.3 Habitualidade e consequéncias do assédio moral para as mulheres

As consequéncias para a vitima que sofre assédio moral sdo significativas, repercutem
negativamente na vida emocional, social e familiar, como também, na saude e na estrutura
financeira do individuo (SOBOLL, 2008). Apesar de as consequéncias do assédio moral
serem mais dificeis de serem mensuradas, a longo periodo de tempo geram resultados
desastrosos para a vitima. Sendo assim, as pesquisadas responderam se julgam o assédio
moral comum quando o alvo sdo mulheres e se houveram possiveis danos a satide e mudangas

de emprego em decorréncia do assédio moral sofrido.

QGrafico 2 - Habitualidade do assédio moral contra mulheres

Fonte: Dados primarios, 2017.

Conforme as informacdes quantitativas apresentadas, 93,8% (223 respondentes)

J4

acreditam que o assédio moral contra mulheres no ambiente de trabalho ¢ comum. Este

elevado percentual justifica-se pela construcdo histérica da mulher na sociedade, e dos papeis
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que ela representa, dos quais refletem no ambiente organizacional e na forma em como ela ¢
vista neste ambiente. A desigualdade de género, resultado dessas construc¢des historicas,

também torna-se uma variavel agravante do assédio moral, conforme relatam as entrevistadas.

Acredito que seja comum o assédio moral contra as mulheres sim, esse assédio
taligado com a visdo da mulher como fraca, como género fragil, o que na minha
opinido promove a descriminagdo das mulheres em todos os ambientes.
Historicamente a gente sabe que sempre fomos ligadas aos trabalhos da residéncia, e
mudar isso ¢ muito dificil. Ocupamos fun¢des mais "tranquilas", isso € muito sério
(ANA).

A jornalista Joana cita que, por ser comum, a sociedade precisa entender e tratar de
forma mais especifica este assédio contra mulheres, pois elas sdo mais atingidas se

comparadas aos homens.

Acredito que seja muito comum, a sociedade trata os individuos como uma massa
uniforme, onde todos sdo iguais, onde as coisas atingem as pessoas da mesma forma,
mas ndo atingem. O assedio moral ¢ comum, e atinge as mulheres de uma forma
mais bruta do que atinge os homens, porque estamos em uma sociedade que trata as
mulheres de forma inferior em todos os niveis (JOANA).

Partindo do pressuposto que o assédio contra mulheres no trabalho ¢ comum, cabe

apresentar se houveram consequéncias na saude das vitimas, conforme consta a seguir.

Grafico 3 - Consequéncias para a saide das vitimas

NEo
50,9%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Observa-se que 50,9% relatam ndo terem tido problemas de saude em decorréncia do
assédio moral sofrido, enquanto o percentual de mulheres que responderam ter sua saude

prejudicada por conta deste assédio corresponde a 49,1%. Conforme relata Hirigoyen (2006
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apud NUNES, 2011), quando o assédio vem de superiores, apresenta danos mais graves a
saude da vitima. Deste modo, justifica-se o indice (49,1%) de mulheres com a satde
prejudicada, pois conforme apresentado anteriormente, os principais agressores sdo superiores
hierarquicos (70,6%).

Duas respondentes relatam enfrentar problemas de saude por conta do assédio moral
sofrido no exercicio de suas fungoes.

Entrei em depressdo depois que meu chefe me assediou, estou em tratamento faz um
ano (P75).

[...] eu ndo percebi que estava mal pelo assédio moral que sofri, depois que uma
colega me alertou que eu estava sofrendo assédio moral, ¢ que me dei conta...Hoje
estou melhor, mas ainda em tratamento pois a possibilidade de trabalhar em um

ambiente parecido me deixa extremamente nervosa, ansiosa ¢ com medo (P95).

Atualmente ndo trabalho, mas deixei a ultima empresa que trabalhei devido ao
assédio moral por parte de meus superiores. Desde entdo, faco terapia por ter uma
baixa autoestima que me persegue desde entdo (P101).

Para Heloani (2003), a longo prazo, as situagdes de assédio podem fazer com que as
vitimas naturalizem as agressdes, acreditando ser incompetentes e fracassadas. Essas
atribuicdes negativas podem resultar em danos na autoestima, repercutindo no
desenvolvimento profissional e pessoal. O mesmo acontece no caso da depressdo, pois
segundo Hirigoyen (2006 apud NUNES), agressdes que perduram durante muito tempo,
podem desencadear depressdes severas.

No Gréfico 4, consta a frequéncia de mudangas de emprego relacionadas ao assédio

moral sofrido em decorréncia de ser mulher.

Grafico 4 - Consequéncias no emprego

Nao

Fonte: Dados primarios, 2017.
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Conforme o Grafico 4, 69% (164 respondentes) nao tiveram mudangas de emprego em
decorréncia do assédio moral, pois apesar das situagdes hostis gerarem sofrimento aos
individuos, muitas vezes ha curto prazo ndo torna-se um motivo para que o trabalhador se
desligue da organizagdo, ja que existe a necessidade de manter o emprego com fins de
sobrevivéncia (NUNES, 2011).

Cerca de 31% (74 respondentes) das respondentes teve que mudar de emprego em
decorréncia do assédio moral sofrido. Para Soboll (2008) o desligamento do colaborador de
seu posto de trabalho significa o éxito do processo de assédio moral. Se as condi¢des de
trabalho nao apresentam melhoras, o trabalhador agredido, frequentemente abandona seu
trabalho muito antes do periodo de aposentadoria, por exemplo.

Na proxima se¢do, apresenta-se o delineamento da queixa sobre a agressdo, bem como

os retornos quanto a mesma.

4.2.3.4 Formalizagdo da denuncia da violéncia moral

Neste topico, € descrito se a vitima prestou queixa da agressdo sofrida em algum setor
da organizacgdo e se houveram retornos dessa denuncia. Muitas vezes as vitimas ndo prestam

queixas por medo da demissdao (SOBOLL, 2008).

QGrafico 5 - Denuncia da violéncia moral

N&o
85,1%

Fonte: Dados primarios, 2017.
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Observa-se com base no Grafico 5, que 85,1% nao efetuou denuncia da agressdo
sofrida. Posteriormente a essa questdo, as pesquisadas foram indagadas a respeito do retorno
desta denuncia, sendo que dos 14,9% que efetuaram a dentncia, apenas 4,3% tiveram algum
retorno por parte da organizagao.

Uma pesquisada relatou que houve retorno da organizagao, mas que nada podia ser
feito por falta de provas.

Muitas vezes as mulheres sofrem assédio moral, quando vdo prestar queixa, sdo

ridicularizadas, o que mexe com a sua dignidade e inibe as outras possiveis vitimas
de prestarem queixa devido a impunidade (P80).

Houve retorno de que ndo era possivel seguir com o processo por falta de provas e
testemunhas das situagdes. As gravacdes feitas com meu celular ndo serviram de
prova, pois eu ndo tinha autorizagdo para gravar o agressor (P91).

Houveram algumas respondentes que relataram ter feito a dentincia, mas ndo terem
recebido retorno da organizagdo. Conforme Heloani(2004), muitas vezes as vitimas sentem-se
impotentes diante das agressdes, e acabam ndo denunciando. Ainda existe o fato de que ha
necessidade de coletar provas que comprovem o assédio sofrido, o que se dificulta ainda mais
devido a sutileza em que as atitudes e comportamentos hostis acontecem.

Conforme exposto nos relatos e também na teoria, a seguir estdo descritas informagdes
acerca da percepc¢do das pesquisadas e das entrevistadas sobre as dificuldades de ascensdo e

crescimento profissional, mulheres maes, entre outros fatores.

4.2.4 Desigualdade de género no trabalho

Nas proximas secoes estdo apresentadas as dificuldades de ascensdo profissional das
mulheres, condi¢gdes de trabalho, educag¢do e crescimento profissional comparado ao género
masculino e identificagdo da frequéncia de mulheres com filhos que tiveram suas carreiras

prejudicadas por este fator.

4.2.4.1 Dificuldades de ascensao profissional

As mulheres enfrentam mais dificuldades para construir uma carreira se comparadas
aos homens, pois para Andrade et al. (2002), o espago da mulher ¢ limitado dentro das

organizagdes, com oportunidades diferentes de ascensdo das oferecidas ao género masculino.
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Ressalta-se que as questdes que trataram sobre desigualdade de género foram elencadas antes
das demais questdes sobre assédio moral no questionario aplicado, por isso seu nimero de
respondentes ¢ de 322. A seguir apresenta-se o percentual de mulheres que considera

enfrentar mais dificuldades de ascensao profissional por ser mulher.

QGrafico 6 - Dificuldade de Ascensdo Profissional

Fonte: Dados primarios, 2017.

Cerca de 228 mulheres (70,8%) consideraram ter mais dificuldades de ascensdo
profissional, sendo que 94 (29,2%) delas respondeu ndo enfrentar ou ter enfrentado maior
dificuldade por ser mulher.

A publicitaria Maria comenta que o fato das mulheres considerarem ter dificuldades
para ascensao profissional em decorréncia de seu género, se justifica pela estrutura patriarcal
reafirmada durante anos, que originou diferencas importantes entre homens e mulheres no

trabalho.

[...] uma estrutura patriarcal formada desde os primordios e reafirmada durante
séculos, criou um verdadeiro abismo entre homens e mulheres, gerando
desigualdade de oportunidade, distingdo de rendimentos salariais e maior dificuldade
de ascensao profissional (MARIA).

Apos identificar quantas mulheres consideram ter dificuldades de se desenvolver na
carreira profissional em decorréncia do seu género, serdo expostas informagdes sobre as

condig¢des de trabalho, educacdo e crescimento profissional comparadas ao género masculino.
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Tabela 14 - Desigualdade de género - Condigdes de Trabalho, Educagao e Crescimento
profissional

Condicoes de trabalho iguais ao género masculino Frequéncia %
Sim 147 45,7%
Nao 175 54,3%
Total 322 100%
Condicoes de educacio iguais ao género masculino Frequéncia %
Sim 243 75,5%
Nao 79 24,5%
Total 322 100%
Condicoes de crescimento profissional iguais ao género
asculino Frequéncia %
Sim 162 50,3%
Nao 160 49,7%
Total 322 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Conforme exposto, 54,3% das respondentes acredita ndo ter as mesmas condi¢cdes de
trabalho que os colegas do género masculino. Se tratando de educagdo, 75,5% das
pesquisadas acreditam estarem em igualdade com o género masculino, ja no que diz respeito a
igualdade de condig¢des de crescimento profissional, 49,3% das mulheres consideraram ndo
ter as mesmas condi¢des. Pode-se inferir que a frequéncia de respondentes (70,8%) que
considera ter mais dificuldades de ascensdo profissional por serem mulheres, ndo considera a
educacdo como uma variavel agravante desta, mas sim, a desigualdade das condi¢des de
trabalho e condigdes de crescimento profissional.

Conforme relata Ana, a mulher estd inserida em um contexto de desigualdade de

género, o que se reflete nas relagdes de trabalho.

[...] mesmo com a inclusdo da mulher no mercado de trabalho, isso ndo ocorreu de
forma justa. Os melhores salarios e empregos sdo dos homens, enquanto a gente fica
com as fungdes mais informais e com as tarefas domesticas (ANA).

Em concordancia, Joana também cita a inferioridade de fun¢des destinadas as
mulheres como sendo varidvel agravante para a desigualdade de género, se tratando de

oportunidades para alavancar a carreira.
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A sociedade estd sempre tentando nos dizer que o nosso local ndo é o espago
publico, nosso local ¢ o privado, a gente tem que estar em casa, cuidando dos filhos
e limpando a casa, dando condi¢des para o marido se sobressair [...] a desigualdade
de género pra mim ¢ o que move a desigualdade de oportunidade [...] nés ndo somos
respeitadas em diversos niveis, no mercado de trabalho vocé tem que fazer mais,
vocé€ ter que ser melhor, vocé ¢ cobrada muito mais, tendo que mostrar sua
competéncia o tempo todo, porque se houver um deslize ja vem aquela frase "ah mas
tinha que ser mulher" (JOANA).

Andrade et al. (2002) relatam que muitas vezes a mulher faz parte da empresa, mas
ndo ha possibilidade para que a carreira feminina tenha a mesma trajetoria da carreira
masculina, especialmente, quando diz respeito a oportunidades de crescimento e remuneragao.

Ap6s expostas as informagdes sobre desigualdade de género, se faz necessario saber se
o fato das mulheres terem filho ¢ fator agravante para esta desigualdade. Foi perguntado as
respondentes que sdo maes, se em algum momento da vida delas o fato de ter filhos
influenciou negativamente a carreira das mesmas, impedindo de ocupar um cargo ou de ser

contratada por alguma empresa. As informagdes encontram-se na tabela a seguir.

Tabela 15 - Mulheres Maes

Mulheres com filhos Frequéncia %
Sim 34 10,6%
Nao 288 89,4%
Total 322 100%

Mulheres prejudicadas por serem maes  Frequéncia %
Sim 19 55,8%
Nao 15 44.,2%
Total 34 100%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Das 322 respondentes, 34 (10,6%) sao maes, sendo que dessas, 19 (55,8%) relataram
terem sido prejudicadas na hora de assumir um cargo ou ser contratada por alguma empresa.
Uma das respondentes do questionario relatou ter passado por uma situagdo desagradavel em

uma entrevista de emprego.

No inicio deste ano, em uma entrevista de emprego, 0 mogo que me entrevistou
pediu se eu pretendia ter filhos e se eu tomava contraceptivos, pois ele ndo
contrataria uma pessoa que deseja engravidar (P28)
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Segundo Tarcitano e Guimardes (2004, apud SILVA;BITTAR, 2012), mulheres
gestantes ou que tenham filhos sofrem descriminagdo frequente, por terem necessidades
diferentes, como se ausentar do local de trabalho eventualmente, diferentemente de homens e
mulheres que ndo tem essas caracteristicas.

Frente ao exposto, faz-se necessario saber se as pesquisadas conhecem alguma politica
ou pratica de prevencao e combate ao assédio moral desenvolvida pela organizagdo em que

atuam ou atuaram, bem como, se julgam importante a existéncia dessas politicas.

4.2.5 O assédio moral e a organizacio

Nesta se¢do, ¢ demonstrada a frequéncia de respondentes que conhece alguma politica
de prevengdo ou de combate ao assédio moral desenvolvida pela organizacdo em que atuam
ou atuaram, bem como se julgam importante politicas que tratem sobre a desigualdade de

género e o assédio moral contra mulheres.

Grafico 7 - Conhecimento sobre praticas de prevencido/combate a desigualdade de género e o
assédio moral

MNEo
91.9%

Fonte: Dados primarios, 2017.

Nota-se, com base nas informacdes do Grafico 6, que 8,1% (26 respondentes) tem
conhecimento sobre alguma pratica que previna ou informe sobre o assédio moral, enquanto
91,9% (296 respondentes) afirma ndo ter conhecimento sobre essas praticas. A seguir estao

apresentados alguns relatos deixados pelas mulheres respondentes do questionario.
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As empresas ndo cuidam da saude de suas funcionarias, porque muitas que sofrem o
assédio moral, ndo sabem o que fazer, para onde ir porque a empresa nunca falou

disso (P80).

Tentei implantar politicas contra o assédio moral e fui ridicularizada, porque

segundo os gestores da empresa "assédio moral nao existe, é frescura" (P98).

Com base no relato das respondentes, fica evidente a falta de politicas organizacionais
que informem, previnam e auxiliem os seus colaboradores, bem como, o conhecimento por
parte dos gestores sobre o qudo prejudicial estas agressdes sdo para as vitimas e para as
empresas. Para Martiningo Filho e Siqueira (2008), o assédio moral ¢ resultado de uma gestio
ineficiente, podendo provocar queda de produtividade, apresentar custos sociais, além dos
valores dos tratamentos psicoldgicos e médicos exigidos pelas vitimas.

A seguir, apresenta-se a opinido das respondentes acerca de politicas de desigualdade

de género e assédio moral no trabalho.

Grafico 8 - Importancia das praticas de prevengao

NEo
3,4%

d

Fonte: Dados primarios, 2017.

Cerca de 96,6% das mulheres respondentes acredita ser importante que a empresa
tenha politicas que tratem sobre a desigualdade de género e assédio moral no ambiente de
trabalho. Este indice expressa a importincia de abordar o assédio moral nas organizacdes
como forma de prevenir as agressdes e dar suporte aos agredidos. Em concordancia, as
entrevistadas acreditam que as politicas organizacionais, possibilitariam o debate e a

conscientizagdo dos funcionarios.
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Eu acredito no didlogo, as empresas precisam falar mais sobre, explicar e tirar
duvidas e demonstrar a realidade para os funcionarios, debatendo, questionando o
assunto, acredito que possa auxiliar na reducdo de casos de assédio moral [...] o
problema ¢ que muitas vezes o assédio vem dos gestores, nesse caso ¢ mais dificil
ainda discutir o assunto, porque sdo os gestores que tem que ter essa visdo da
seriedade do assédio e propor a discussdo (MARIA).

A publicitaria Maria relata que ha grande dificuldade dos gestores em visualizar a
importancia da discussao sobre o assédio moral nas organizagdes porque, muitas vezes, € no
caso das mulheres, sdo os chefes de nivel hierdrquico superior que assediam, tornando a
criagdo de politicas dificultosa.

Em concordancia, a psicologa Ana acredita que além das politicas de conscientizag@o
de assédio moral e desigualdade de género, faz-se necessdrio uma igualdade nas vagas

fornecidas pelas empresas, de modo que haja mais mulheres em cargos superiores.

Em primeira méo, eu acredito que politicas de conscientizagdo com os funcionarios,
tanto sobre assédio moral como desigualdade de género, porque isso ¢ crucial
paraque a empresa crie uma consciéncia geral e os funcionarios possam identificar
essas agressdes e denunciar isso ¢ muito importante [...] reformular as vagas também
ajudaria, colocar as mulheres nos cargos de alta chefia, porque assim vai ter mais
igualdade no ambiente de trabalho (ANA).

Joana acredita que reconhecer o problema é o comeco, € que 0s Processos
educacionais seriam a chave para mudar a cultura de desigualdade de género dentro das
organizagdes. A entrevistada relata ainda, ser importante instalar uma cultura de nao
permissao do assédio moral na empresa, para que o agressor saiba que vai ser punido, e para

que a vitima saiba como denunciar.

Primeira coisa ¢ assumir o problema, assumir que ele existe ¢ que faz parte das
empresas de porte grande e de porte pequeno. Segundo, eu sou defensora convicta
dos processos educacionais, acredito que s6 a educagdo muda essa cultura desigual.
Quando falo de educagdo, estou falando de educacdo dentro da empresa e da
formacdo dos profissionais|...] campanhas sobre as penalidades para quem comete o
assédio moral, instalar uma cultura ndo permissividade desses comportamentos.
Porque as pessoas que trabalham, precisam saber que a empresa ndo admite
comportamentos de assédio moral, assim vocé da seguranca para que a pessoa
assediada denuncie]...] as empresas ndo levam a sério, elas precisam estar dispostas
a coibir essas praticas, educar através de palestras, falando sobre isso, educar com
campanhas permanentes contra o assédio [...] as empresas precisam apurar essas
agressoes e ter um profissional que esteja preparado para dar suporte para isso [...]
(JOANA)

Ainda h4d muito para evoluir nas organizacgdes, visto que as mulheres sdo vitimas

constantes das praticas de assédio moral nas relagcdes de trabalho, principalmente em
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comparacdo a realidade masculina, o que traz a tona os problemas de desigualdade de género.
Portanto, faz-se necessario um combate intensivo a pratica do assédio moral no trabalho e a
desigualdade presente nele, por meio de medidas preventivas que estimulem o
desenvolvimento de melhores relagdes no ambiente de trabalho, dando for¢a ao dialogo nas
relagdes profissionais, para entdo construir uma via de mao dupla em todos os niveis

hierarquicos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As relagOes atuais entre mulheres ¢ homens tem como base uma construcao historica
de desigualdade de género. Considerando que a mulher teve sua imagem construida a partir
dessas relagdoes de desigualdade, as relagdes laborais acontecem seguindo essa Otica. Deste
modo, a imagem fragilizada e enfraquecida da mulher propicia para que violéncias morais
acontecam frequentemente no ambiente de trabalho.

As organizagdes em meio a um ambiente competitivo, com metas que precisam ser
alcangadas e a obtencdo de lucros que estd em primeiro lugar, também propiciam a
naturalizacdo de certos comportamentos negativos, o que pode acarretar o fendomeno do
assédio moral. A violéncia caracteristica do assédio moral tange os comportamentos e atitudes
repetitivas que visam humilhar, expor ¢ degradar a dignidade das vitimas no ambiente de
trabalho. Tais situagdes podem causar danos a saide, bem como, afetar o desempenho do
colaborador no exercicio de suas fungdes. Por surgir no ambiente de trabalho, a
responsabilidade de prevenir o assédio, ou punir os responsaveis caso venha a acontecer, ¢ da
organizagao.

Deste modo, a presente pesquisa teve como objetivo Analisaros impactos na carreira e
no desempenho profissional de mulheres que sofrem ou sofreram assédio moral no ambiente
de trabalho. A fim de atender o objetivo geral, a pesquisa dividiu-se em duas partes, a
primeira tange a pesquisa qualitativa por meio de questionario, e a segunda qualitativa por
meio de entrevistas com mulheres graduadas em areas de afinidade com o estudo, que tinham
conhecimento prévio sobre o assunto, a fim de dar mais profundidade as informacdes da
pesquisa.

A pesquisa foi respondida por 411 mulheres, destas 78,4% tem idade entre 15 e 25,
sendo a média de idade das respondentes de 23 anos. Cerca de 77,4% da pesquisadas sdo
solteiras, onde 64,5% tem o ensino superior incompleto e 20% tem o nivel superior completo.
No que diz respeito aos dados de trabalho das pesquisadas, 34,3% delas trabalham em
empresas privadas, cabe ressaltar que 21,7% das respondentes ndo trabalham e nunca
trabalharam, para estas, o questiondrio se encerrava automaticamente, pois o objetivo da
pesquisa em questdo ¢ levantar dados de mulheres que ja tenham tido alguma experiéncia no
mercado de trabalho. Ainda, cerca de 30,1% das respondentes trabalha ou trabalhou de 1 a 3

anos na mesma organizacdo e 29,2% ndo estd trabalhando no momento. Em relacao
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asentrevistadas, sdo trés mulheres com 33, 24 e 23 anos, que sdo graduadas em areas de
afinidade com o estudo e que conhecem a realidade do assédio moral no trabalho.

Em relagdo a ocorréncia de situagdes negativas no ambiente de trabalho, 83,2% das
respondentes ja passou por alguma experi€éncia negativa no trabalho de forma pontual. A
opinido das entrevistadas frente a esse fato ¢ que muitas mulheres ndo se ddo conta das
agressdes que sofrem e, por isso, este percentual pode ser maior. Ainda como uma variavel
influenciadora da ocorréncia das agressdes, esta a construgdo historia de desigualdade de
género que se reflete nas relagdes de trabalho.

Afim de atender o objetivo especifico de caracterizar a ocorréncia se assédio moral
contra mulheres no ambiente de trabalho, foi utilizada a classificagdo de atitudes hostis feita
por Hirigoyen (2002, apud SOBOLL), das quais sdo dividas nas categorias: Deterioracao
proposital das condigdes de trabalho; Isolamento e recusa de comunicacao; Atentado contra a
dignidade e Violéncia verbal, fisica ou sexual.

Na categoria "Deterioragdo proposital das condigdes de trabalho", foi identificado que
20% das pesquisadas sdo vitimas de assédio moral, pois assinalaram as frequéncias "Quase
sempre" e "Sempre" em pelo menos uma das 13 situagdes que pertencem a esta categoria,
caracterizando o assédio moral. Dentre as 13 situagdes pertencentes a essa categoria, as
opgoes "Houve supervisdao excessiva de seu trabalho" e "Foi exposta a uma carga de trabalho
excessiva" obtiveram os maiores indices de resposta, sendo 32,7% e 32% respectivamente.

Foi identificado na categoria "Isolamento e recusa de comunicacdo" que 15% das
respondentes podem ser consideradas vitimas de assédio moral, pois optaram pelas
frequéncias "Quase sempre" e "Sempre" em pelo menos uma das quatro situagdes contidas
nesta categoria. As situagdes desta categoria que obtiveram maior frequéncia de resposta
foram "Suas opinides e pontos de vista foram ignorados" (36,4%), e "Superiores ou colegas
de trabalho ndo se comunicam com vocé" (14,9%).

No que tange a categoria "Atentado contra a dignidade" cerca de 24% das mulheres
respondentes ¢ vitima de assédio moral através de situagdes pertencentes a esta categoria.
Dentre as cinco situagdes contidas nessa categoria, as que obtiveram maior percentual de
resposta foram: " Pessoas com as quais vocé nao tem intimidade fizeram piadas e brincadeiras
de mau gosto" com 33,2% e "Foram feitos comentarios ofensivos que lhe deixaram
envergonhada (sobre seus habitos, origens) com 31,7% de respostas.

Em "Violéncia verbal, fisica ou sexual" sdo agressdes mais faceis de serem detectadas
em relagdo as demais, e dizem respeito a empurrdes, gritos, assédio sexual entre outros.

Foram identificadas como vitimas 12% das respondentes, que assinalaram as opcdes " Quase
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sempre" e "Sempre" em pelo menos uma das cinco situagdes contidas nesta categoria. Com
relacdo as situacdes com maior percentual nesta categoria, estdo "Gritaram com vocé de
forma frequente" (20,5%) e "Foi assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas)
(19%).

Depois de descritas as situagdes hostis, divididas em quatro grupos de categorias,
questionou-se as entrevistadas se elas identificavam-se vitimas de assédio moral, com base na
definicdo de Heloani (2004). Das 322 respondentes, 238 (73,9%) identificam-se como vitimas
de assédio moral. Na sequéncia, a fim de analisar as caracteristicas de ocorréncia do assédio
moral, as respondentes relataram quais sdo os agressores (direcionamento do assédio, género
do agressor), a habitualidade das agressdes e consequéncias para as vitimas.

Quanto aos agressores das 238 vitimas, a maioria (70,6%) das agressdes vem de
chefias, seguido das originadas por colegas (48,3%), conforme afirmaram as respondentes.
Ainda, 57,1% das agressdes sdo cometidas por homens e 32,3% por ambos os géneros.
Conforme as entrevistadas, a desigualdade de género ¢ fator determinante para que homens
assediam mulheres e se tratando de hierarquia superior, os homens sdo 0s maiores agressores
pois sdo eles que conseguem ocupar os cargos de alta chefia em maior escala. Quanto a
habitualidade da agressdo, 93,8% das vitimas afirmaram que o assédio moral vitimando
mulheres no ambiente de trabalho ¢ comum, sendo que 48,1% das respondentes tiveram sua
saude prejudicada e 31% alegaram ter que mudar de emprego em decorréncia do assédio
sofrido. Conforme relato das entrevistadas, o assédio contra as mulheres no ambiente de
trabalho ¢ comum, devido a uma construcao histérica de que a mulher ¢ fragil e submissa, e
portanto mais propensa a sofrer assédio moral. Estas informag¢des ajudam a solucionar o
objetivo especifico de conhecer as consequéncias enfrentadas pelas mulheres que ja sofreram
assédio moral no exercicio de suas fungdes organizacionais.

Com base na alta habitualidade do assédio moral, fez-se necessario saber se as vitimas
prestaram queixa a organizacdo € quais foram os retornos obtidos desta dentncia. Deste
modo, 14,9% das respondentes afirmaram ter prestado queixa a organizacao e apenas 4,3%
recebeu retorno sobre a dentincia feita.

Em relacdo ao objetivo especifico que tange analise de desigualdade de género no
ambiente de trabalho como fator agravante do assédio moral contra mulheres, 70,8% das
mulheres afirma ter mais dificuldades de ascensdo profissional se comparadas aos homens.
No que diz respeito as condicdes de trabalho, 54,3% das mulheres afirmaram ndo ter as
mesmas condi¢des que género masculino, quanto as condi¢des de crescimento profissional,

49,7% afirmou ndo ter as mesmas condi¢des que os homens e 75,5% acreditam que as
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condi¢des de educagdo para ambos os sexos sdo igualitarias, enquanto 24,5% afirma que as
mulheres tem diferentes condigdes de educagdo. As dificuldades de ascensdo profissional
estiveram diretamente relacionadas a desigualdade de género, pois a estrutura patriarcal
reafirmada durante anos criou um abismo entre homens ¢ mulheres. Ainda, cerca de 10,6%
(34 respondentes) pesquisadas sdo maes, sendo que destas 55,8% (19 respondentes)
afirmaram terem sido prejudicadas na hora de assumir um cargo ou ser contratada por alguma
empresa, pelo fato de serem maes.

No que tange a descricdo, na percepcao de especialistase respondentes, de praticas
organizacionais para combater a desigualdade de género e o assédio moral, 91,9% das
pesquisadas relatou ndo conhecer nenhuma pratica de combate ou prevencdo do assédio
moral. Para 96,6% das respondentes, politicas de prevencdo a desigualdade de género e o
assédio moral sdo extremamente importantes. Em relagdo a percepcao das entrevistadas, as
mesmas relataram que este indice expressa a importancia das praticas organizacionais como
meio de prevenir as agressdes e dar suporte as vitimas. Porém, muitas vezes implantar estas
praticas ¢ dificultoso, j& que a maioria das agressdes vem de superiores hierarquicos.
Conforme relatado por elas, apesar da dificuldade de implantacdo, ¢ preciso acreditar que o
didlogo e o reconhecimento do assédio como problema organizacional, seja o principio da
solucdo para este fendmeno. Ainda, a cultura organizacional de ndo permissividade do assédio
moral, permite que o agressor seja punido € que a vitima tenha a quem recorrer em caso de
agressdo, a fim de diminuir as ocorréncias deste tipo de assédio.

Por fim, € nitido que as mulheres tem um longo caminho a percorrer em busca de
igualdade no ambiente organizacional. As empresas necessitam pensar de forma estratégica, a
fim de diminuir a violéncia moral contra as mulheres e dar condi¢des igualitarias de carreira e
ascensdao profissional para ambos os géneros. Observa-se que as mulheres ainda sdo
fortemente vistas como seres frageis e submissos, o que facilita a ocorréncia das
desigualdades organizacionais e dificulta que ocupem funcdes de altas responsabilidades.
Neste sentido, existe a necessidade da criacdo de politicas organizacionais efetivas que
fomentem um ambiente da ndo permissdo do assédio egaranta que o assediador seja punido,
garantindo que a vitima saiba como denunciar e tenha a quem recorrer. Deste modo, as
mulheres serdo encorajadas a efetuar as dentncias e a pratica do assédio moral podera
diminuir, proporcionando além de um ambiente saudavel de trabalho, uma cultura de valores

morais nas organizagoes.
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5.1 SUGESTOES PARA NOVOS ESTUDOS

A partir da realizagdo da presente pesquisa, sugere-se que novos estudos sobre a
tematica sejam realizados em regides geograficas menores, a fim de conhecer a realidade de
cada uma das regides, possibilitando uma menor generalizagdo de resultados, uma vez que a
pesquisa foi aplica a nivel nacional. Também sugere-se a realizagdo de uma pesquisa com 0s
gestores das organizagdes, a fim de conhecer qual a visdo deles sobre o assédio moral bem
como quais meios sdo utilizados para que as praticas de assédio contra as mulheres no
trabalho diminua, dada a importancia da discussdo deste tema no ambiente organizacional,

frente aos resultados apresentados.
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APENDICE A- Instrumento de coleta de dados -Questionario

PARTE I- DADOS DE PERFIL DOS PARTICIPANTES

01) Idade:

02) Estado Civil:

() Solteiro (a)

() Casado (a)/ reside com o (a) companheiro (a)
() Separado (a) /divorciado (a)

() Unido estavel

03) Grau de instrugao:

() Sem escolaridade

() Ensino fundamental (1° grau) incompleto
() Ensino fundamental (1° grau) completo
() Ensino médio (2° grau) incompleto

() Ensino médio (2° grau) completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Mestrado/ Doutorado

() Nao sei informar

04) Atualmente trabalha em uma organizagao:
() Privada

() Publica

( ) Mista

() Nao trabalho e nunca trabalhei formalmente
() Nao trabalho mas j4 trabalhei formalmente

93

PARTE II- QUESTOES RELACIONADAS AO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

05) Defina em poucas palavras o que ¢ assédio moral pra vocé:

06) Em algum momento de sua vida, vocé ja teve que passar por alguma experiéncia negativa

no trabalho pelo simples fato de ser mulher?
( ) Sim
( )Nao

07) Caso vocé tenha respondido "Sim" para a pergunta anterior, leve em consideracao os
comportamentos negativos no local de trabalho listados a seguir e atribua um nimero para
indicar a frequéncia que este comportamento acontece/aconteceu com vocé. Em uma escala

de 1 a4, assinale 1 para "NUNCA" acontece/aconteceu, 2 para

AS VEZES"

acontece/aconteceu, 3 para "QUASE SEMPRE" acontece/aconteceu e 4 "SEMPRE"
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acontece/aconteceu. Caso vocé tenha respondido "Nao" para a pergunta anterior,
assinale a frequéncia "1
NUNCA acontece/aconteceu".
FREQUENCIA
1 2 3 4

1) Foi humilhada ou ridicularizada em relagdo ao seu trabalho

2) Recebeu criticas em relagdo ao seu trabalho de forma injusta

3) Atividades de sua responsabilidade foram retiradas ou substituidas
por tarefas mais desagradéveis

4) Espalharam fofocas/boatos desagradaveis sobre vocé

5) Foram feitos comentarios ofensivos que lhe deixaram envergonhada
( sobre seus habitos, origens)

6) Gritaram com vocé de forma frequente

7) Foi alvo de intimida¢des como: apontar o dedo para vocé, empurrar-
lhe, invasdo de seu espago pessoal

8) Seus erros foram constantemente lembrados como forma de coercao
9) Suas opinides e pontos de vista foram ignorados

10) Recebeu criticas constantes ao seu trabalho ou esfor¢o

11) Pessoas com as quais vocé nao tem intimidade fizeram piadas e
brincadeiras de mau gosto

12) Houve supervisao excessiva de seu trabalho

13) Foi pressionada a ndo reclamar de um direito que vocé tinha
(licenca medica, férias, adicional de saldrios, entre outros)

14) Foi exposta a uma carga de trabalho excessiva

15) Foi ameagada de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo dessas
violéncias de forma real

16) Foram feitos comentérios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e
comportamentos no trabalho

17) Foi alvo de agressividade (raiva) sem merecer

18) Foi interrompida constantemente em reunides ou em didlogos

19) Superiores ou colegas de trabalho ndo se comunicam com vocé
20) A comunica¢do com vocé € unicamente por escrito

21) Proibiram os seus colegas de trabalho de falar com vocé

22) Foi ameacada com ligacdes telefonicas, cartas, emails,etc

23) Nao levam em conta seus problemas de satide ou recomendacdes de
ordem medica

24) Induziram vocé a erros

25) Foi assediada ou agredido sexualmente ( gestos ou propostas)

26) Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador, entre outros

27) Nao lhe transmitiram as informagdes uteis para realizagao de
tarefas

08) Voce identifica algum tipo de comportamento negativo, além das 27 situacdes listadas
anteriormente (questao 07), presentes no seu ambiente de trabalho?

( ) Nao

() Sim. Quais comportamentos negativos? Comente:
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09) Enfrentou/enfrenta mais dificuldades para obter ascensao profissional por ser mulher?
( ) Sim
( )Nao

10) Vocé acredita possuir as mesmas condi¢cdes de trabalho, que seus colegas do género
masculino?

( ) Sim

( )Nao

11) Vocé€ acredita possuir as mesmas condi¢des de educacdo que seus colegas do género
masculino?

( ) Sim

( ) Nao

12) Vocé acredita possuir as mesmas condi¢des de crescimento profissional que seus colegas
do género masculino?

( ) Sim

( ) Nao

13) Vocé tem filhos?
( ) Sim
( ) Nao

14) Se a resposta anterior for "sim", em algum momento de sua vida o fato de voce ter filhos
influenciou negativamente a sua carreira profissional, impedindo vocé de ocupar um cargo ou
ser contratada por alguma empresa?

() Sim

( ) Nao

15) Se atualmente vocé esté trabalhando, ha quanto estd nesta mesma empresa?

16) Entende-se como Assédio Moral: “a violéncia moral no trabalho sendo aquela que expde
os trabalhadores a situagdes constrangedoras, humilhantes e vexatorias durante o exercicio de
suas fungdes, ocorrendo de forma repetitiva, caracterizada como uma atitude desumana,
violenta e antiética dentro das relagdes organizacionais” (HELOANI, 2004)” Com base nesta
defini¢do, indique se vocé foi ou € vitima de assédio moral:

() Sim

( ) Nao

(CASO A RESPOSTA SEJA NEGATIVA, O QUESTIONARIO SE ENCERRA)

17) Quem teve para com vocé esses comportamentos negativos?
() Colegas

() Chefias

() Subordinados

() Pessoas de fora da organizacao
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18) Os comportamentos negativos foram, em sua maioria, proporcionados por:
() Homens

() Mulheres

() Ambos

19) Em sua opinido, a pratica do assédio moral contra mulheres no ambiente de trabalho ¢
comum?
( ) Sim
( )Nao

20) Sua saude ja foi prejudicada alguma vez por conta do assédio moral sofrido no ambiente
de trabalho?

( ) Sim

( )Nao

21) Houveram mudancas de emprego que estdo relacionadas ao assédio moral sofrido
em decorréncia de ser mulher?

( ) Sim

( ) Nao

22) Vocé ja presenciou ou soube de algum caso de assédio moral exercido contra outras
colegas?
( ) Sim
( ) Nao

23) Quando vocé sofreu assédio moral, apresentou queixa em algum setor da organiza¢ao?
( ) Sim
( ) Nao

24) Se a resposta anterior for "sim", houve retorno por parte da organizagdo em relagdo a sua
queixa (se voce respondeu "Nao" para a pergunta anterior, assinale a alternativa "Nao prestei
queixa"?

( ) Sim

( )Nao

() Nao prestei queixa

25) Voce conhece alguma politica ou pratica de prevengdo e combate ao Assédio Moral
desenvolvida pela organizagao em que vocé atua/atuou?

( ) Nao

() Sim. Quais?

26) Voce julga importante que as empresas tenham politicas que tratem sobre a desigualdade
de género e assédio moral no ambiente empresarial?

( ) Sim

( )Nao

27) Deixe aqui sugestdes, opinides ou comentarios se assim desejar.
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APENDICE B — Instrumento de coleta de dados - Roteiro de entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1 — Segundo a pesquisa que apliquei, cerca de 83% das mulheres ja passaram por alguma
experiéncia negativa no trabalho. Na sua opinido, quais seriam 0s motivos para que
1Sso aconteca?

2 — Qual a sua visao sobre assédio moral? Esta pratica ¢ comum contra mulheres no ambiente
de trabalho?

J4

3—Na sua opinido, o assédio moral contra mulheres no trabalho, ¢ praticado mais
frequentemente por quem? Homens, mulheres ou ambos?

4 — A desigualdade de género seria uma varidvel agravante, se tratando de assédio moral
contra mulheres no ambiente de trabalho?

5— De que forma o assédio moral pode prejudicar a carreira e o desempenho profissional das
mulheres?

6— Como as empresas devem lidar com o assédio moral? Que atitudes as empresas poderiam
tomar para que o assédio moral no trabalho diminua?
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APENDICE C — Termo de consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezada,

Vocé estd sendo convidada para participar da pesquisa "ASSEDIO MORAL NO
AMBIENTE ORGANIZACIONAL: O contexto dosabusos psicologicos contra as mulheres
no ambiente de trabalho". Sua participagdo ndo € obrigatdria e a qualquer momento vocé pode
desistir de participar e retirar seu consentimento.

Este estudo tem por objetivo: Investigar como ¢ impactada a carreira e o desempenho
profissional das mulheres que sofrem ou j4 sofreram assédio moral no ambiente de trabalho;
sendo que para atingir este objetivo, foram elaborados os seguintes: a) Caracterizar a
ocorréncia de assédio moral contra mulheres no ambiente de trabalho;b) Conhecer os desafios
enfrentados pelas mulheres que ja sofreram assédio moral no exercicio de suas fungdes
organizacionais; c¢) Analisar a desigualdade de género no ambiente organizacional como fator
agravante do assédio moral contra mulheres; d) Descrever, na percep¢do de especialistas,
praticas organizacionais para combater a desigualdade de género e o assédio moral.

Sua participacao consistira em responder as perguntas que serdo realizadas a todos as
entrevistadas. As informagdes fornecidas durante essa pesquisa serdo analisadas de modo
coletivo e ¢ assegurado o sigilo sobre sua participacdo naquelas informagdes que assim
entender necessario. Ainda, as atividades das entrevistas individuais serdo gravadas no
formato de audio e video, se assim voc€ autorizar, para facilitar a analise das informagdes.
Contudo somente o pesquisador e seu orientador terdo acesso a integra das gravagoes.

Vocé estd recebendo duas copias deste termo onde constam e-mail e telefone do
pesquisadora e da orientadora, com eles, vocé pode tirar duvidas sobre sua participagdo, agora
ou a qualquer momento.

Pesquisadora: Taind Bruna Morandi
E-mail: tainamorandi@hotmail.com
Telefone: (49) 99967- 1756

Orientadora: Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta
E-mail: kellytosta@uffs.edu.br
Telefone: (49) 99918-8019

Declaro que entendi o propdsito da pesquisa, riscos e beneficios de minha participacdo na
pesquisa e concordo em participar.


mailto:tainamorandi@hotmail.com
mailto:kellytosta@uffs.edu.br
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